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Cilem me bakalarske prace je nastinit problematiku profesni 
kariery zeny z ruznych lihlu pohledu. Prvni kapitola je 
venovana profesni kariere jako takove. Ctenare seznamuje mimo 
jine s etapami, kterymi clovek behem sve profesni drahy 
prochazi, nebo s nejznamejsimi teoriemi profesni kariery. 
Dale predstavuje zpusoby, kterymi se na rozvoji profesni 
kariery pracovniku podili organizace. Druha kapitola se 
zabyva legislativnim zakotvenim dane problematiky na poli 
mezinarodnim i vnitrostatnim. Treti kapitola se venuje 
profesni kariere zen v historii, ale take v soucasnosti. 
Vedle toho se zabyva skutecnostmi, ktere odlisuji karieru zen 
a muzu. Posledni, ctvrta kapitola nastinuje problematiku 
harmonizace profesniho a rodinneho zivota, protoze ta vyrazne 
ovlivnuje situaci zen na trhu prace. 
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Summary 
The target of this bachelor thesis is to sketch out the 
puzzle around the professional career of a woman from several 
points of view. The first chapter is focused on professional 
career as such. It informs the reader, among other things, 
about the stages, which does man go through during his 
professional life or the most widely known teories of 
professional career. It then introduces ways of how do 
organisations take part in development of professional career 
of an employee. The second chapter engages in legislative 
anchorage in both national and international field. The third 
chapter attends professional career of a woman throghout 
history, but also at present-day situation. Alongside it this 
thesis deals with facts that distinguish the career of a 
woman from the career of a man. The last fourth chapter 
outline the puzzle of harmonisation of a professional and 
family life, because this area distinctively influences the 





maji v profesni oblasti 
navzdory tomu se na sve 
zcela stejny potencial jako 
profesni draze musi potykat 
s mnoha prekazkami. Zeny maji oproti muzum ztizenou situaci 
z nekolika duvodu. Tim hlavnim duvodem je predpokladane nebo 
stavaj ici materstvi zeny. Druhou vyraznou determinantou j e 




kariera zeny j sem si 
prvnim j e urci te 
Jsem zena, pripravuji 
zvolila hned z nekolika 
osobni zaj em 0 danou 
se na vykon povolani 
a zacinam si budovat profesni karieru. Proto me zaj imalo, 
jaka je situace zen na pracovnim trhu a s jakymi potizemi se 
musi potYkat. Druhy rozmer meho zajmu prameni z predmetu meho 
studijniho oboru. Tema genderove rovnosti se vyrazne prolina 
personalistikou i oblasti vzdelavani. Domnivam se, ze se 
j edna 0 aktualni tema v dnesni spolecnosti, ktere by mel 
kazdy specialista v personalistice nebo ve vzdelavani vnimat, 
premyslet 0 nem a prizpusobovat mu svou cinnost. V prubehu 
zpracovavani teto bakalarske prace j sem se 0 problematice 
zenske profesni kariery dozvedela velke mnozstvi novych 
informaci a zj istila j sem, 0 j ak obsahle tema se j edna. 
K memu prekvapeni ale existuje mnoho organizaci a projektu, 
ktere se problematikou genderove rovnosti na trhu prace 
zabYvaji. Dosahly jiz mnoha velkych cilu a s nadsenim ve sve 
cinnosti pokracuji, 
profesnim trhu a 
nerovnosti. 
den ode dne tak zlepsuji situaci zen na 
napomahaji k odbouravani genderovych 
Mym cilem rozhodne neni zadna feministicka agi tace, j ak se 
mnoha lidem podle nazvu prace zda. Zaroven se ale domnivam, 
ze problematika genderove nerovnosti je ve spolecnosti 
zesmesnovana a jeji dopady jsou podcenovany. Do prace jsem se 
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snazila zapracovat mnoho informaci zaj imavych i pro laiky. 
Mym pranim je, aby se ctenar po precteni me prace zamyslel 
nad problematikou zenske profesni kariery, pripadne 
prehodnotil nektere stereotypne dane nazory, a aby si 
vytvoril na problematiku vlastni nazor. 
Ve sve praci se 
ktere profesni 
snazim postihnout vsechny zakladni aspekty, 
karieru zeny charakterizuji. Zaroven bych 
chtela nabidnout urcita vychodiska, jak soucasnou situaci zen 
na trhu prace zlepsi t. Na zacatku prace seznamuj i ctenare 
s problematikou profesni kariery v obecne rovine. Predstavuji 
to nejdulezitejsi, co bylo 0 profesni kariere cloveka dosud 
napsano. Druha kapi tola se zabyva pravnim zakotvenim 
spravedlivych principu v oblasti pracovniho prava. Rovnez 




zakaz diskriminace a zasady rovnosti na 
Ve treti kapitole predstavuji zakladni 
karierou muzu a zen. Nastinuj i historicky 
vyvoj postaveni zen na trhu prace a soucasnou situaci zen 
i s problemy, ktere dnes zeny na trhu prace dnes musi resit. 
Ctvrta kapitola se venuje harmonizaci profesniho a rodinneho 
zivota. V teto kapitole predstavuji zmeny, ke kterym na trhu 
prace dochazi. Stat i organizace se snazi 0 zmeny v zabehlych 
postupech tak, aby byl trh prace k zenam pratelstejsi. 
Zacinaj i chapat, ze zeny pro ne mohou byt velkym prinosem. 
Tuto kapi tolu chapu j ako predstaveni lepsi budoucnosti pro 
zeny, ktere si chteji budovat svou profesni karieru a zaroven 
nezanedbavat rodinu a svuj soukromy zivot. 
Na tomto miste bych rada podekovala pani doktorce Renate 
Kocianove za vedeni me bakalarske prace. Spoluprace pro me 
byla velmi prinosna a jeji zajimave napady i vecne pripominky 
byly pro vyslednou podobu teto prace dulezite. 
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1 Profesni kariera 
Slovo kariera pochazi z francouzstiny, kde la carriere 
znamena nej en karieru, povolani, ale take zi votni drahu ci 
zlom. Vsechna tato slova odrazeji jednotlive uhly pohledu na 
karieru. Pracovni kariera se da nejjednoduseji popsat jako 
" ... profesionalni draha cloveka, ktera predstavuj e prubeh j eho 
pracovniho zarazeni od vstupu do prvniho pracovniho pomeru az 
do jeho trvaleho ukonceni - zpravidla odchodem do duchodu." 
(Bedrnova, Novy, 2004, s. 372) Na karieru se da pohlizet take 
j ako na "... drahu zi votem, zejmena pak profesionalnim, na 
ktere clovek ziskava nove zkusenosti a realizuje svuj osobni 
potencial. " (Belohlavek, 1994, s. 11) Profesni kariera j e 
vetsinou stale spojovana s pracovnim postupem vzhuru, coz 
bylo drive typicke v podnicich s pyramidovou organizacni 
strukturou. Dnes je struktura organizaci zalozena na minimu 
ridicich stupnu, proto se meni i smer profesni kariery. Ta je 
tak dnes rozvijena spise v linii jedne urovne v organizaci, 
obvykle prostrednictvim rustu zodpovednosti, rozsirovani 
kompetenci nebo obohacovani prace (Tureckiova, 2009, s 30). 
Profesni kariera je 
zasahuje i do 
a postprofesionalni 
soucasti zi votni drahy cloveka, ktera 
zivotni etapy predprofesionalni 
(Super in Stikar a kol., 1996, s. 107). 
Je vyznamnou soucasti zi vota dospeleho cloveka. "Profese j e 
pro lidi obvyklou formou zajisteni existence Krome toho 
jako prostredek socializace umoznuje vstup do urciteho typu 
socialnich siti a vymezuje prostor pro seberealizaci, 
uplatneni schopnosti a znalosti, pro ziskani pocitu 
spolecenske uzitecnosti." (Havlova, 1996, s. 7) 
Prestoze se profesni kariera tyka kazdeho jednotlivce zvlast, 
probiha vzdy ve spolecenskem kontextu, v jehoz ramci je take 
merena. Profesni kariera se posuzuj e skrze pozici, kterou 
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jedinec zastAvA. uPresti~nost" pozice se hodnoti hlavn~ 
pomoci kriterii, jako je vyse mzdy, materiAlni vyhody, ale 
i mo~nost uplatnovAni moci, pocet podrizenych pracovniku nebo 
rozsah odpov~dnosti a rozhodovacich pravomoci (SnydrovA, 
2006, s. 47). 
Za profesni karierou, tedy usp~chem v pracovni oblasti, se 
pro ka~deho clov~ka skryvA n~co jineho. Predstavy lidi 0 tom, 
co je to profesni postup, se lisi podle povolAni i prijateho 
~ebricku hodnot. Pro mnohe j e to vice pen~z, vice moci a 
odpov~dnosti, pro jine naopak jistA prAce ci vysokA intenzita 
slu~by pro spolecnost. Tato kriteria se u clov~ka m~ni b~hem 
zi vota s dosa~enymi usp~chy a s rostoucim zi votnim 
standardem se presouvaji od touhy po materiAlnich vyhodAch ke 
snaze 0 pracovni satisfakci, s pribyvajicim v~kem pak ke 
klidne a stabilni prAci (HavlovA, 1996, s. 104). 
Polsky sociolog Zygmunt Bauman chApe karieru jako 
upremistovAni lidskych jedincu z nizsich sociAlnich pozic na 
pozice vyssi." (Bauman, 1967, s. 9) Tvrdi, ze ve spolecnosti 
existuj i pozice, ktere se od sebe lisi a dohromady tvori 
vertikAlni hierarchii, bez ktere by bylo usporAdAni jedincu 
chaoticke. Hranice hierarchie jsou prostupne a clov~k se muze 
vertikAln~ pohybovat. 
DAle se Bauman zabyval historickym hlediskem profesni 
kariery. Ta se podle n~j stala sociAlnim problemem a~ s 
prichodem kapitalismu. Feudalismus, ktery zde panoval 
predtim, m~l ostre hranice mezi jednotlivymi stavy a ty 
znemo~novaly sociAlni mobilitu jedincu, kteri tak byli 
uzavreni v jedne spolecenske vrstv~. PrAv~ odstran~ni 
feudAlnich vztahu vytvorilo z kariery spolecensky problem. 
Clov~k byl poprve odkAzAn na vlastni iniciativu a poprve 
nebyl nikdo od ~Adne sociAlni pozice odd~len neprekonatelnymi 
10 
hranicemi. Vznikly podminky, ve kterych zacalo dochazet 
k vertikalnimu pohybu jedincu. Po obdobi rozvoje 
kapi talistickych vztahu nasledovalo v ceske spolecnosti 
obdobi rozvoje socialistickych vztahu. Hlavni rneritko 
kapitalisticke kariery, tedy bohatstvi, bylo v socialismu 
vytlaceno na okraj zivotnich idealu. Zaroven ale nebyla 
nalezena nova kriteria pro hodnoceni profesni kariery. Nebylo 
tak mozne urcit, ktera pozice je vyssi a ktera nizsi. 
Socialisticka spolecnost tak poprenim vyznamu penez rozbila 
presny hierarchicky zebricek stare spolecnosti (Bauman, 1967, 
s. 11-92). 
1.1 Profesni kariera z pohledu pracovnika 
Profesni kariera 
z nekolika duvodu. 
je pro cloveka vyznamnym 
Prvnim z nich je skutecnost, 
fenomenem 
ze dospely 
clovek zamestnanim travi prevaznou cast sveho zivota. 
Pracovni pozice cloveka se podili na spolecenskem zarazeni 
jedince a take ovlivnuje to, jak je jedinec vniman a 
posuzovan svym okolim. Dalsim aspektem j e fakt, ze oblast 
prace tvori spolu s oblasti rodinnych a sexualnich vztahu tri 
nejvyznamnejsi oblasti zivota cloveka, od kterych se odviji 
jeho pocity zivotni spokojenosti, stesti a naplnenosti. 
Profesni pole predstavuje podle A. Maslowa vyznamny prostor 
pro seberealizaci jako nejvyssi lidskou potrebu. A konecne je 
zamestnani zakladnim zdrojem ekonomickeho zabezpeceni jedince 
a jeho rodiny (Bedrnova, Novy, 2004, s. 372). Pro mnoho lidi 
je pracovni kariera prostorem pro budovani vlastni identity, 
kterou nemohou nalezt v nestabilnim soukromem zivote. To je 
dana tim, ze v dnesni dobe neni clovek pri svem rozhodovani 
nij ak determinovan, coz prinasi obrovske mnozstvi moznosti, 
ale take velkou nejistotu, kterou se mnoho lidi snazi 
odstranit prave ve svem profesnim zivote (Krizkova a kol., 
2005, s. 15). 
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1.1.1 Objektivni a subjektivni pohLed na pro£esni karieru 
Profesni kariera rna dve hlediska, objektivni a subjektivni, 
ktera nemusi byt ve shode. Obj ekti vni pohled na profesni 
karieru j e vytvaren vnej simi pozorovatelnymi hledisky, 
kterymi se posuzuj e pracovni uspech. Jedna se 0 udaj e ze 
zivotopisu, tedy dosazene vzdelani ci predesle pracovni 
pozice. Objektivne karieru hodnoti vnejsi pozorovatele, kteri 
jako meritko uspechu vnimaji take materialni bohatstvi, 
autoritu ci vliv (Scerbova, 2008, s. 8). Pro psychiku cloveka 
je dulezitejsi subjektivni pohled na profesni karieru, tedy 
spokojenost se svou dosavadni profesni drahou a aktualni 
pracovni pozici. Souvisi s zebrickem hodnot cloveka, jeho 
potrebami a motivy. Vyznamnym hlediskem je naplneni moznosti 
seberealizace. Objektivni prubeh profesni kariery a vlastni 
subjektivni pohled na profesni karieru nemusi byt v souladu. 
Subjektivni pohled na profesni karieru souvisi take 
s pracovni spokojenosti. Pracovni spokojenost je dana 
mirou naplnovani potreb, ocekavani a cilu v ramci vykonavane 
profese, funkce ci pracovni cinnosti. Mira pracovni 
spokojenosti vyrazne ovlivDuje kvalitu zivota kazdeho 
cloveka. Pracovni spokoj enost rna dve slozky spokoj enost 
v praci a spokojenost s praci (Stikar a kol., 1996, s. 100). 
Spokojenost v praci je mira naplneneho ocekavani z fungovani 
organizace, vzajemnych vztahu, ohodnoceni, moznosti 
pracovniho postupu a dalsich aspektu souvisej icich s praci 
v organizaci. Spokoj enost s praci vymezuj e pouze uspokoj eni 
z vykonavane cinnosti. Aby bylo dosazeno pracovni 
spokojenosti, mely by byt naplneny obe tyto slozky. Casto se 
ale stava, ze j e zamestnanec spokoj en pouze s j ednou 
z komponent sveho zamestnani. To pak vede k vnitrnim 
konfliktum jedince, zda v praci zustat kvuli slozce, s niz je 
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spokojen, nebo odejit z duvodu nespokojenosti s druhou ze 
slozek. 
1.1.2 Teorie pro£esni kariery 
Existuj e mnoho teorii profesni kariery. V teto kapi tole j e 
uveden vycet nekolika nejznamejsich teorii profesni kariery. 
Jednou z nich j e teorie karierovych kotev, kterou vytvoril 
Edgar Schein. uJedna se 0 soubor subjektivne vnimanych 
vlastnich schopnosti, kvalifikovanosti, talentu, motivu 
a hodnot, ktery slouzi k ukotveni vlastni profesni kariery. 
Vede k sebeduvere pri vedeni, usmernovani a stabilizovani 
osobni kariery." (Palan, 2002, s. 93) Clovek planuj e rozvoj 
sve kariery na zaklade osobnich pot reb hodnot a zajmu 
a v kontextu svych schopnosti. Na zaklade toho planuje 
karieru v ramci urci te profese. Podle Scheina existuj e pet 
zakladnich kariernich kotev, ktere cloveku pomahaji vyjasnit 
si sve hodnoty - j edna se 0 kotvu technickou, manazerskou, 
zamereni na jistotu, autonomii nebo kreativitu. Clovek 
s technickou kotvou chce pri rozvoji sve kariery hlavne 
zustat ve svem oboru, prohlubovat sve znalosti a zvysovat 
svou odbornost. Ten, pro nehoz 
smeruje svou profesni karieru 
j e hlavni manazerska kotva, 
naopak k ridicim funkcim. 
Pracovnik zamereny na j istotu preferuj e takovou profesi a 
takovou pracovni pozici, kde je nizka mira rizika - casto si 
voli praci ve statni sprave. Clovek s kotvou autonomie naopak 
nesnese byt podrizeny, a proto si voli takove zamestnani, kde 
se muze samostatne rozhodovat- casto se stava podnikatelem. A 
konecne clovek, pro nehoz je nejdulezitejsi kreativni kotva, 
potrebuj e zamestnani, ve kterem muze byt tvurci a vymyslet 
nove veci - tato karierni kotva je typicka pro umelce. 
Dalsi teorii profesni kariery vytvoril John Holland. Jedna se 
o typologii volby povolani, ktera vychazi z predpokladu, ze 
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existuje vztah mezi typem osobnosti a druhem profesniho 
prostredi. Clovek vyhledava takove profesni prostredi, ktere 
odpovida jeho hodnotam, kde muze uplatnit sve osobnostni 
predpoklady a zastavat takove role, ktere mu vyhovuji. Podle 
teto teze sestavil Holland sest typu profesnich prostredi, 
ktere odpovidaji sesti typum osobnosti. Pro realisticky typ 
osobnosti uplatnuj ici fyzickou silu priradil motoricke 
profesni prostredi. Intelektualnimu typu osobnosti 
uprednostnuj icimu psychickou akti vitu vymezil intelektualni 
profesni prostredi. Pro socialni typ osobnosti preferuj ici 
interpersonalni akti vi ty urcil podporuj ici profesni 
prostredi. Konvencnimu typu osobnosti, ktery je orientovany 
na spolecenske postaveni a moc, vymezil konformni profesni 
prostredi. Pro podnikavy typ osobnosti, ktery preferuje 
vedeni druhych lidi, priradil 
A konecne umeleckemu typu 
motivacni profesni prostredi. 
osobnosti vymezil esteticke 
profesni prostredi. Volba povolani a rozvoj kariery maji byt 
podle Hollanda zalozeny na sebepoznani a znalosti profesi 
(Stikar a kol., 1996, s. 107). 
McClelland vytvoril teorii manazerskych potreb identifikujici 
jejich motivaci. Pro nektere manazery je hlavni pot reba 
sounalezi tosti a socialnich vztahu. Takovi manazeri chtej i 
budovat svou karieru predevsim jako vedouci tymu, tedy 
v nizsim managementu, a nemaj i aspirace na nejvyssi 
manazerske posty. Pro druhou skupinu manazeru je hlavnim 
moti vatorem pot reba prosazeni se a uplatneni sveho vIi vu. 
Tito pracovnici naopak aspiruji na dosazeni nejvyssich pozic 
v hierarchii spolecnosti (Kocianova, 2010, s. 29). 
1.1.3 Etapy pro£esni kariery 
Existuj e klasicky model, ktery profesni karieru deli 
dIe casoveho hlediska do peti navazujicich etap. Prvni z nich 
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tvori poznavani a priprava, ktera zahrnuje obdobi studia. Po 
nastupu do pracovniho cyklu nasleduje etapa rozvoje kariery 
a j ej iho zformovani, tedy urceni smeru specializace. 
Nasleduje stredni kariera, kdy clovek dosahne vedoucich 
pozic. V pozdni kariere tezi ze zkusenosti a kontaktu, ktere 
nasbiral behem sve predchozi kariery. V obdobi nastupu 
duchodoveho veku dochazi k utlumu a postupnemu ukonceni 
profesni drahy (Palan, 2002, s. 93). 
Belohlavek (1994, s. 40) deli karieru pouze do ctyr etap, 
a to podle veku. Zaroven u kazde z fazi uvadi typicke 
problemy, ktere j i provazej i. Pripravne obdobi vymezuj e od 
zacatku studia do prvniho nastupu do zamestnani. V tomto 
obdobi jedinec stoji pred volbou sveho budouciho povolani 
a nasledne se na nej pripravuje v ramci studia. Pocatek 
kariery ohranicuje nastupem do prvniho zamestnani a dosazenim 
35 let veku. Jde 0 obdobi, kdy se clovek osamostatnuje, 
zaklada si vlastni domacnost a vetsinou i rodinu. V profesnim 
zi vote zj ist'uj e rozpor sve teoreticke pripravy s reali tou, 
coz casto vede ke zklamani. Nasleduje stredni vek, ktery trva 
od 35 do 55 let. Vetsina lidi v tomto obdobi dosahuje 
ridicich funkci a zacina zurocovat ziskane zkusenosti. 
V rodinnem zivote starost 0 deti 
protoze deti dospivaji. Lide 
a volnocasovym aktivitam. Kolem 30 







u vetsiny lidi k ukonceni rychleho rustu pozic i platu. Posun 
byl doposud plynuly a clovek casto predpoklada, ze to takhle 
bude pokracovat i nadale. Misto toho j e dosazeno j akehosi 
stropu, pod kterym vetsina pracovniku zustava, a na vyssi 
manazerske pozice se dostane pouze omezeny pocet lidi. Ti, co 
zacinaji stagnovat, casto hledaji nove oblasti seberealizace 
mimo profesi, nebo se rozhodnou pro zmenu povolani 
a nastupuj i tzv. druhou karieru. Posledni fazi predstavuj e 
starsi vek, ktery predstavuj e rozmezi od 55 let do ukonceni 
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profesni kariery. I toto obdobi provazi rada velkych zmEm 
v rodinnem zivote. Oeti se osamostatnuji a vznika tzv. 
syndrom prazdneho hnizda. Lide se musi znovu nauci t 
orientovat se vice na sebe. Nekdo se tesi do duchodu, ale 
jine lidi predstava, ze v zamestnani, ktere 
vetsinu jejich zivota, skonci, stresuje. Ti, 
naplnovalo 
kteri maji 
nadale potrebu seberealizace ve sve profesi, mohou sve 
zkusenosti dale zurocovat napriklad v ramci mentorstvi, kdy 
pomahaji mladsim pracovnikum. 
1.1.4 Struktury profesni kariery 
Tradicni model profesni kariery s nerusenym prubehem 
a vzestupem j e v dnesni dobe j iz nerealny. Oynamika 
spolecenskych i technologickych zmen vede k diferenciaci 
zivotnich i profesnich drah lidi (Havlova, 1996, s. 83). 
Tradicni karierova struktura vychazi z trvale shody mezi 
profesni pripravou a obsahem vykonavane prace. Clovek cely 
svuj produkti vni zi vot setrva v j edne profesi a v ramci te 
postupne stoupa na socialnim zebricku a zaroven se stale vice 
specializuje. Tento typ kariery je bezny u vysoce odbornych 
profesi, napriklad lekaru ci pravniku. Oalsi moznou 
strukturou profesni kariery j e stala struktura, kdy clovek 
zustava cely zivot v jednom oboru, ale misto prohlubovani 
specializace prebira rostouci ridici odpovednost, se kterou 
souvisi jeho socialni vzestup. Jedna se 0 typickou profesni 
karieru manazeru. Existuj e mnoho lidi, kteri se v pracovni 
kariere venuji jinemu oboru, nez ktery vystudovali, nebo 
v prubehu sve kariery zmeni (nekdy i nekolikrat) sve profesni 
zamereni. V dnesni dobe je tento typ kariery castY. Socialni 
vzestup j e zde limi tovan zmenou profese a novym zacatkem 
v profesi j ine. Ctvrtou skupinu tvori lide, neustale meni 
povolani, jejich kariera je tak stale v pripravne fazi 
16 
a nedochazi k zadnemu socialnimu vzestupu. To je typicke 
zejmena pro pracovniky s nizkym odbornym vzdelanim (Bedrnova, 
Novy, 2004, s. 372). 
Stikar shrnuje ruzna cleneni typu kariery od nekolika ruznych 
autoru a vymezuj e tak ctyri zakladni typy kariery. Je to 
stabilni kariera, charakteristicka trvalou shodou mezi 
odbornou pripravou a profesi, konvencni kariera, vedouci od 
uvodniho hledani vhodneho povolani k nasledne stabilizaci, 
nestabilni kariera, kdy clovek nezustane celozivotne u jedne 
profese, a difuzni kariera, tedy caste zmeny profese bez 
perspektivnich cilu (Stikar a kol., 1996, s. 111). 
1.2 Profesni kariera pracovniku z pohledu organizace 
Kazda organizace by mela 
kariery svych pracovniku. 




na rozvoji profesni 
by mely s pracovniky 
zaroven podporovat 
systematicke vzdelavani pracovniku, ktere je pro rozvoj 
profesni kariery nezbytne. Zajisteni staleho obsazeni 
klicovych pozic v organizaci je zasadni pro plynule fungovani 
organizace. 
1.2.1 Rizeni a p~anovani pro£esni karie~ 
Rizeni a planovani kariery jsou dve strategicke cinnosti 
v ramci personalniho managementu organizace. "Rizeni kariery 
se sklada z procesu planovani kariery a z rizeni naslednictvi 
ve funkcich. Planovani kariery utvari funkcni postup jedincu 
v organizaci v souladu s posuzovanim pot reb organizace ... " 
(Armstrong, 2007, s. 330) 
Planovani kariery je vedle planu naslednictvi jednim ze dvou 
zakladnich typu planu personalniho rozvoj e pracovniku. 
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ffPIAnovAni personAlniho rozvoje pracovnik~ slou~i zAjm~m 
pokryti potfeby pracovnich sil vni tfnimi pracovnimi zdroj i 
prostfednictvim formovAni schopnosti pracovnik~ ... " (Koubek, 
2008, s. 119) Pfi tvorbe plAn~ kariery se vychAzi pfedevsim z 
hodnoceni pracovnik~. Vysledkem plAnovAni pracovni kariery 
jsou individualizovane plAny vypracovane pro daneho 
pracovnika. PIAny kariery se pou~ivaji pfevA~ne u mana~er~ 
vysoce kvalifikovanych specialist~, ale v dobfe fizenych 
organizacich jsou karierni pI Any vytvAfeny l pro 
administrativni a manuAlni pracovniky (Koubek, 2008, s. 119). 
SestavovAni karierniho plAnu se ueastni zejmena sAm 
pracovnik, ktery pfednese sve pfedstavy. Po zhodnoceni jeho 
schopnosti a rozvojoveho potenciAlu mu organizace nabidne 
konkretni mo~nosti karierniho postupu uvni tf organizace. Po 
dosa~eni shody obou stran nadfizeny spolu s pracovnikem 
sestavi konkretni plAn rozvoj ovych akti vi tis terminy, kdy 
je rnA pracovnik splnit. Postup pracovnika v souladu s plAnem 
je pr~be~ne kontrolovAn a dosahovane vysledky jsou hodnoceny. 
To vse mu pom~~e k dosa~eni vyssich pracovnich pozic tak, jak 
bylo stanoveno v plAnu. 
Co se tyee plAn~ nAslednictvi, ty jsou uzce spojeny s plAny 
kariery, ale vice se zamefuj i na potfeby organizace. Ta si 
pomoci techto plAn~ zajistuje kontinuAlni obsazeni klieovych 
funkci v podniku. PIAny nAslednictvi zabezpeeuj i, aby byly 
k dispozici vhodni mana~efi na volne pozice vznikle odchodem, 
povysenim ei penzionovAnim stAvaj icich mana~er~ (KocianovA, 
2010, s. 176). JednA se take 0 individualizovane plAny, ale 
zde se zpracovAvaji pro konkretni funkci. Nektere organizace 
plAny nAstupnictvi zvefej iiuj i, j inde j sou naopak pfistupne 
jen pro uzkou skupinu osob v managementu. 
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2 Pravni zakotveni genderove rovnosti na trhu prace 
Zakladnim faktorem, ktery napomaha k udrzeni rovnosti na trhu 
prace, j e j eho pravni zakotveni v rade dokumentu j ak prava 
vnitrostatniho, tak mezinarodniho. Jedna se 0 tema velice 
aktualni, proto je castym tematem politickych diskuzi. 
Promita se v rade nove prijimanych pravnich p£edpisu 
i doporuceni mezinarodnich organizaci a zlepseni v teto 
oblasti tak prichazeji velmi dynamicky. 
2.1 Nor.motvorba mezinarodnich organizaci 
Normotvorna cinnost mezinarodnich organizaci je vyznamna pro 
zlepsovani podminek ve vsech oblastech v jednotlivych 
statech. Mezinarodni organizace casto v ramci svych norem na 
problem upozorni jako prvni a to nasledne podniti vytvoreni 
pravni upravy dane problematiky v jednotlivych statech. 
Uzavirani mezinarodnich smluv zakotvuj icich zakladni lidska 
prava se zacalo rozvijet zejmena po druhe svetove valce. 
Zakladni instituci se stala Organizace spojenych narodu 
(OSN), jejimz primarnim cilem bylo zajistovani miru 
a bezpecnosti. Vedle OSN se brzy vytvorilo mnoho 
specializovanych organizaci. Prvni z nich byla Mezinarodni 
organizace prace (ILO - International Labour Organization). 
Vznikla jiz v roce 1919, v roce 1946 se stala soucasti OSN. 
V roce 1944 prijala Filadelfskou deklaraci 0 svem poslani 









ILO umluvu c. 111 0 diskriminaci (zamestnani a povolani), 
kde poprve diskriminaci definovala a oznacila za zakazanou. 
V clanku 2 stanovuje povinnost clenskych statu vykonavat 
vnitrostatni politiku zamerenou na prosazovani rovnosti 
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ptilezitosti a rovnosti zachazeni v zamestnani tak, 
odstranena j akakoli v diskriminace v tomto smeru. 
aby byla 
I nadale 
vyvij i tadu akti vi t, kterymi se snazi zlepsovat celosvetove 
podminky na trhu prace. 
Genderova rovnost je take jednim z hlavnich cilu Evropske 
unie jiz od jejiho vzniku. V zakladajici smlouve Evropskeho 
spolecenstvi j e v clanku 2 mimo j ine stanoveno, ze ukolem 
Spolecenstvi je podporovat rovne zachazeni s muzi a zenami. 
Dnes j e princip rovnosti j ednou z hlavnich priori t v kazde 
oblasti pusobeni Unie a existuje cely pravni ramec jeji 
upravy, celkem 13 smernic (Jachanova Dolezalova, 2007, s. 
14). Evropska komise vyhlasila za hlavni strategii k dosazeni 
cile genderove rovnosti tzv. genderovy mainstreaming (Asklof 
akol., 2003, s. 17). 
Pti Evropske 
zastupuji obe 
unii existuji tti stale organizace, 
strany pracovnepravnich vztahu, 
ktere 
tedy 
zamestnance a zamestnavatele. Rika se jim "socialni partneti" 
a patti mezi ne Evropska konfederace odborovych svazu (EKOS), 
ktera zastupuj e zamestnance; Evropska unie konfederaci 
prumyslu a zamestnavatelu (UNICE) , ktera zastupuj e 
zamestnavatele v soukromem sektoru a Evropske sttedisko 
podniku s vetejnou ucasti a podniku obecneho hospodatskeho 
zajmu (CEEP), ktere zastupuje zamestnavatele ve vetejnem 
sektoru. Evropska komise s nimi konzul tuj e navrhy pravnich 
ptedpisu v oblasti socialnich veci a zamestnanosti. 
V roce 2009 byla definitivne ptijata Lisabonska smlouva. 
Jednou z jejich zakladnich strategii je prosazovani 
flexibilniho pracovniho uspotadani. Pomoci nej se chce 
dosahnout zpruzneni pracovniho trhu a tim zvyseni 
zamestnanosti. Jednim z cilu Evropske strategie zamestnanosti 
je naptiklad dosazeni 60% zamestnanosti zen v roce 2010, 
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d~raz je kladen i na sladovAni pracovniho a rodinn~ho iivota 
(JachanovA DoleialovA, 2007, s. 15). 
unii v prvni 
v oblasti 
V rAmci predsednictvi Cesk~ republiky Evropsk~ 
polovine roku 2009 byla jednou z priorit 
zamestnanosti a sociAlni politiky tak~ podpora rodiny, 
zejm~na v oblasti slucitelnosti rodinn~ho a pracovniho 
iivota. Cilem byla priprava budoucich legislativnich krok~ 
hlavne skrze podporu inovati vnich sluzeb v p~ci 0 di te na 
individuAlni bAzi. Dalsim z cil~ byla snaha 0 zmenu pohledu 
verejnosti na rodicovskou domAci p~ci 0 mal~ deti s cilem 
dosAhnout vnimAni rodicovsk~ domAci p~ce jako plnohodnotn~ 
a spolecensky relevantni alternativy vydelecn~ cinnosti. 
V iAdn~ z vyse zminenych oblasti se ale Cesk~ republice 
nepodarilo prosadit vyraznejsi legislativni posun. 
KaidopAdne se dA rici, ze kaid~ z predsednictvi Evropsk~ unie 
mA mezi svymi prioritami tak~ jednu z aktuAlnich kapitol 
z oblasti rovnosti na trhu prAce, podpory zamestnanosti 
a rozvoje kari~r obcan~, proto ke zlepsovAni situace pr~bezne 
dochAzi. 
2.2 Normotvorba v Ceske republice 
ZAkladni aspekty rovnosti ien a mui~ zakotvuje Ostava Cesk~ 
republiky a Listina zAkladnich prAv a svobod, kter~ je 
soucAsti ustavniho porAdku Cesk~ republiky. V clAnku 4 Ostavy 
je zarucena ochrana zAkladnich prAv soudni moci. Listina hned 
v clAnku 1 stanovi, ze lid~ jsou si rovni ve svych prAvech a 
clAnek 3 obsahuje zAkaz diskriminace. 
Spravedlnost na trhu prAce zakotvuje zAkonik prAce (zAkon c. 
262/2006 Sb.). Ten v § 110 odst. 1 stanovi, ze za stejnou 
prAci prislusi vsem zamestnanc~m stejnA odmena. Zakazuje tak 
platov~ znevyhodnovAni na zAklade pohlavi, veku ci j inych 
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aspektu. Nasledne v hlave IV. se venuje zvlastnim podminkam 
nekterych zamestnancu, mimo jine l zamestnankyn, zejmena 
matek malych deti. V § 30 odst. 2) zakonik prace stanovi, ze 
zamestnavatel smi pred uzavrenim pracovniho pomeru od 
uchazecu pozadovat pouze udaj e nezbytne nutne pro uzavreni 
pracovni smlouvy. Rozhodne se nesmi snazit ziskat informace 
tykajici se manzelskeho nebo rodinneho stavu, povinnosti vuci 
rodine dotazovanim na osobni udaj e, ktere nesouvisej i 
s pracovni cinnosti, nebo jine informace, ktere odporuji 
dobrym mravum. 
Dale se uprave 
o zamestnanosti 
predstavuje statni 
rovnosti na trhu prace venuj e zakon 
(c. 435/2004 Sb.). V ramci hlavy 
politiku zamestnanosti. V § 2 odst. 
II. 
1 
pismo j) sem zahrnuje "opatreni na podporu a dosazeni rovneho 
zachazeni s muzi a zenami ... , s osobami, ktere maj i ztizene 




stanovi, ze j e 
uplatnovani prava na zamestnani. 
zakazana diskriminace z duvodu 
pohlavi, manzelskeho ci rodinneho stavu nebo povinnosti 
k rodine. Zaroven diskriminace z duvodu tehotenstvi nebo 
materstvi se povazuje za diskriminaci z duvodu pohlavi. Vedle 
toho tento zakon definuje v § 4 odst. 7) a 8) take obtezovani 
a sexualni obtezovani, pricemz oboje definuje jako porusovani 
prav jinych osob. 
Novinkou v ceskem pravnim radu je zakon c. 198/2009 Sb., 
o rovnem zachazeni a 0 pravnich prostredcich ochrany pred 
diskriminaci, tzv. antidiskriminacni zakon. Ten se mimo jine 
venuje l zakazu diskriminace v pristupu k zamestnani ci 
v pracovnich pomerech. K tematu profesni kariery zeny se 
vztahuj e napriklad § 2 odst. 4, ktery vyslovne oznacuj e za 
diskriminaci i znevyhodnovani z duvodu tehotenstvi, materstvi 
nebo otcovstvi. Zakazuj e j ak primou diskriminaci, ke ktere 
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dochazi vyjimecne, tak mnohem castejsi diskriminaci neprimou. 
Otazkou zustava, jak ucinne bude mozne se proti neprime 
diskriminaci branit, protoze se da jen tezko dokazat. 
Ceska spolecnost stale vnima problematiku rovnych 
prilezi tosti negati vne, j ako feministicke tema. Velkym 
prinosem proto byl vznik Rady vlady pro rovne prilezitosti 
zen a muzu. Funguj e od roku 2001 a mezi j ej i hlavni ukoly 
patri doporucovani zakladni koncepce prosazovani rovnych 
prilezi tosti muzu a zen, stanovovani priori t pro j ednotli ve 
resorty v oblasti podpory rovnych prilezitosti ci 
identifikace aktualnich spolecenskych problemu v oblasti 
rovnosti muzu a zen. Nyni je treba prosadit, aby Rada mela 
i konkretni pravomoci a aby byla prakticky cinna. 
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3 Profesni kariera zen 
Profesni kariera zen je svym prubehem specificka. Neplati pro 
ni zakladni znaky a etapy, j ez vychazej i z muzske profesni 
kariery. Ta je plynula od nastupu do zamestnani az po odchod 
do duchodu. Profesni kariera zen je charakteristicka nekolika 
znaky. Zeny svou profesni karieru prerusuji v souvislosti 
s narozenim ditete, casto opakovane. Po navratu z rodicovske 
dovolene nasleduj e opakovany profesni start. Pote sve 
profesni aspirace prizpusobuji peci 0 dite a rodine vubec. A 
jejich profesni vzestup tak zacina mnohem pozdeji nez u muzu. 
3.1 Zakladni rozdily v profesni kariere muzu a zen 
Muzska profesni kariera trva bez preruseni od ukonceni studia 
az do odchodu do duchodu. Zena rna vsak obvykle svou profesni 
drahu rozdelenou do tri etap. Prvni trva od ukonceni studia 
do narozeni di tete, po tuto dobu pracuj e na pIny uvazek. 
Druhou fazi jeji profesni kariery tvori obdobi, kdy rna male 
deti a profesi docasne uplne nebo castecne opousti. Treti 
faze nastava, kdyz jsou deti starsi a zena se opet vraci do 
prace na pIny uvazek. Od te doby j e j ej i profesni draha 
obvykle plynula az do odchodu do duchodu (Oakleyova, 2000, s. 
118) . 
Zakladni odlisnosti v profesni draze zen a muzu jsou zalozeny 
na biologickych rozdilech mezi pohlavimi a z toho vyplyvajici 
zivotni funkce zeny jako matky. Prave skutecnost 
predpokladaneho materstvi formuje zivotni strategii 
a profesni zivot se podrizuje rodinnemu cyklu. Predstava 
o specificke uloze zeny-matky se nelibi mnoha feministkam, 
ale je tradicni a natolik pusobiva, ze se promita do 
hodnotove orientace a profesni volby i u zcela mladych divek 
(Havlova, 1996, s. 87). Zaroven ale Oakleyova (2000, s. 120) 
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podotyka, ze biologicky dane rozdily mezi obema pohlavimi 
nejsou tak velke ani nemenne. Nejvetsi vliv na rozdeleni roli 
mezi muze a zeny ma spolecnost, ktera svou kul turu 
prostrednictvim vychovy a vzdelavani stale predava na dalsi 
generace. Tyto socialni rozdily j sou predmetem genderovych 
studii. Psychologicky slovnik (2009) gender definuje jako 
"soubor sociokul turne vytvorenych socialnich roli spoj enych 
s prislusnosti k biologickemu pohlavi". Gender nema 
biologicky puvod a vztah mezi genderem a pohlavirn neni 
prirozeny, j ak se spolecnost domni va (Oakleyova, 2000, s. 
141) . 
Snydrova (2006, s. 22) 
rozdily v kariere muzu 
rozebira skutecnost, ze vliv na 
a zen ma take odlisnost chovani 
prislusniku kazdeho pohlavi. Na profesni karieru muze mit 
vIi v zejmena rozdil v mire agresi vniho chovani. Muzum j e 
takove chovani blizsi, coz zpusobuje hormon testosteron, 
ktery vyvolava podrazdene ci soutezive chovani. Spolecensky 
prij atelna forma agrese j e v profesni oblasti ale zadouci, 
protoze se transformuje do podoby cilevedomosti, odvaznosti a 
vule prosadit se. Zeny nejsou schopny takto prosazovat silu, 
protoze jim zalezi na vztazich a vyhybaji se otevrenym 
stretum. Ve vedouci funkci to ale muze byt vyhodou - existuji 
nazory, ze zeny j sou diky svym psychickych charakteristikam 
lepsimi manazerkami. 
Velky vliv na profesni karieru kazdeho jedince ma jeho 
rodina. U zen a u muzu ma ale zcela opacny efekt. U muzu je 
existence rodiny stimulatorem, ktery urychluje jejich postup 
vpred, protoze zvysuje jejich motivaci k vyssimu vydelku 
a tedy k lepsi pracovni pozici. U zen pusobi rodina j ako 
inhibitor, tedy faktor, ktery vyrazne zbrz~uje pracovni 
aktivitu i profesni postup (Marikova in Krizkova, 2005, s. 
63). Zeny tak dosahuji vrcholu profesni kariery pozdeji nez 
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muzi. Zeny take v zamestnani obvykle plne nevyuzi vaj i svuj 
potencial, protoze cas a energii deli mezi praci a rodinu. 
Ohledy, ktere berou na rodinu a jeji prospech, zenam 
nedovoluji prijimat funkce, ktera by plne odpovidaly jejich 
kvalifikaci a schopnostem. Casto tak u zen dochazi k rozporu 
mezi jejich vzdelanosti a vyuzitim jejich znalosti na pozici, 
kterou vykonavaj i. To dokazuj i nizke pocty zen v ridicich 
funkcich, coz ale nemusi byt dukazem diskriminace. Zeny spise 
maji nizsi aspirace, protoze sve karierni predstavy podrizuji 
potrebam rodiny. Pozadavek vetsiho poctu zen v ridicich 
a politickych funkcich je nesplnitelny a zavisi jen na 
zenach, zda zmeni sve postoj e a zacnou mit 0 tyto funkce 
zajem (Havlova, 1996, s. 87). 
Zakaz diskriminace na trhu prace je dukladne pravne zakotven, 
presto - j ak dokazuj e mnoho vyzkumu - genderove nerovnosti 
pretrvavaji. Projevuji se zejmena v sektorovem rozlozeni 
pracovnich sil (dochazi k feminizaci nekterych odvetvi), 
v pomeru muzu a zen v ridicich pozicich a v rozdilech ve 
financnim ohodnoceni zeny prumerne dosahuj i pouze 75 g.. o 
platu muzu (Snydrova, 2006, s. 43). Havlova (1996, s. 90) 
uvadi, ze u zen byva pres vysokou produktivitu casto 
udrzovana nizka mzdova hladina, protoze se stale 
uprednostnuje tradicni pojeti muze-zivitele. Jako jakousi 
kompenzaci spolecnost toleruj e nektera specifika ve vykonu 
profesni role zamestnanych zen. Tim mysli hlavne prerusovani 
prace, jak dlouhodobe 
kratkodobe (nemoci deti). 
(materska dovolena), tak castejsi 
Vliv na ruznou profesni karieru muzu a zen ma i jejich 
rozdilny socialni status. Rozdilnost vychazi z faktu, ze muzi 
se orientuji zejmena na svou karieru, kde tak mohou dosahovat 
lepsich vysledku. Zeny musi svuj zajem a cas vice delit mezi 
praci a rodinu. V soucasne dobe ale pribyva zen, ktere se 
26 
soustredi vice na karieru. To je dana zejmena rostouci 
vzdelanosti zen, ale z velke casti take moznostmi, ktere jim 
soucasna doba poskytuje (Snydrova, 2006, s. 26). 
Vohlidalova (2006) se ve svem clanku zabyva otazkou, zda 
prace neni zpusobeno ruzne 
jejich 
postaveni muzu a zen 
rozdilnymi pristupy 
na trhu 
k praci. Zda tedy prokazatelne 
horsi postaveni zen na trhu prace vyplyva z vnejsich barier, 
nebo z odlisnych hodnot zen, pro ktere prace neni natolik 
dulezita. Pomoci vysledku vyzkumu doklada, ze zeny maji 
stej ne profesni aspirace j ako muzi a seberealizace na poli 
prace je pro ne stejne dulezita. Potvrzuje tedy predpoklad, 
ze profesni ambice nezavisi na pohlavi, ale na vzdelani, 
vykonavane profesi a take veku. Zaroven dovozuje, ze nerovne 
postaveni na trhu prace je zpusobeno strukturalnimi omezenimi 
a stale prezivajicimi genderovymi stereotypy. 
Stereotypy ovlivnuji pohled na zenu jiz pri jejim vstupu na 
trh prace. U mlade bezdetne zeny zamestnavatel automaticky 
predpoklada, ze v blizke budoucnosti bude mit deti. Takova 
zena je pro nej tedy nejistou pracovni silou, do ktere mnohdy 
nechce prilis investovat. U zeny, ktera naopak uz deti rna, je 
sance na ziskani zamestnani jeste nizsi. Predpoklada se u ni, 
ze svuj cas nebude venovat pouze praci, ale bude ho delit 
mezi praci a rodinu. Zaroven je pravdepodobna casta absence 
v pripade nemoci deti. Vypada to tedy, ze zamestnavatele 
casto chapou materstvi jako neco nezadouciho, co zenam 
ztezuje jejich uplatneni na trhu prace. Naopak pro spolecnost 
rna prave materstvi, konkretne pocty narozenych deti, zasadni 
vyznam (Snydrova, 2006, s. 44). 
V roce 2005 probehl ve Vyzkumnem ustavu prace a socialnich 
veci vyzkum, ktery zkoumal bariery zen a muzu pri prosazovani 
v managementu. Dotazovani byli pracovnici personalnich 
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agentur a vysledky vyzkumu j sou velmi podnetne. Prekvapi ve 
jsou vysledky dotazu na specificke charakteristiky uspesnych 
manazeru a manazerek. Personaliste uvadeli zcela odlisne 
vlastnosti u muzu a u zen. U muzu to byla napriklad 
zamerenost na cil a konfrontacni styl j ednani, diky cemuz 
jsou schopni lepe dosahnout stanovenych vysledku. Jako dalsi 
prednost muzu byl uvaden tzv. helikopterovy pohled, tedy 
nadhled, schopnost videt problem s odstupem. U zen byly 
ceneny zcela jine dovednosti, zejmena komunikacni nebo 
socialni - zeny j sou tedy schopny lepe vytvaret a udrzovat 
vztahy a resit konflikty. Dale byla vyzdvizena jejich 
schopnost empatie ci smysl pro detail. Personaliste ocenili 
rovnez znamou schopnost zen sledovat vice oblasti soucasne. 
A konecne jsou zeny-manazerky pry ve sve praci kreativnejsi, 
lepe se prizpusobuj i zmenam a j sou vykonnej si (Fischlova, 
2005, s. 7). Z vyse uvedenych charakteristik je mozne 
vyvodi t, ze personaliste si na kazdem pohlavi ceni j inych 
prednosti a obe pohlavi spolecne mohou tvori t idealni tym. 
V managementu by tak i na zaklade techto vysledku meli byt 
zastoupeni rovnomerne muzi i zeny. 
Sirovatka (2006, s. 236) nabizi vysvetleni pricin nerovneho 
postaveni muzu a zen na trhu prace, ktere rna podle nej dve 
roviny. Objektivni rovina obsahuje tlak na socialne 
definovane role v rodine a zaroven predsudky verejnosti, 
zejmena politiku a zamestnavatelu, kteri maji na situaci na 
trhu prace rozhodujici vliv. Zeny tuto objektivni rovinu 
reflektuji a vytvareji si na zaklade ni rovinu subjektivni. 
Akceptuji obecne nastavene podminky a tomu nasledne 
prizpusobuji sve profesni aspirace. 
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3.2 Historicky vYvoj profesni kariery zen 
Profesni kariera zen j e oblasti vel ice mladou. V minulosti 
byla zena chapima hlavne j ako matka a ochrankyne rodinneho 
krbu. Mozny (2008, s. 178) uvadi, ze dfive byly v evropskych 
spolecnostech muzske a zenske prace pfesne rozdeleny. Zaroven 
ale byly vzajemne nepostradatelne, proto byly hodnoceny 
stejne vysoko. Zejmena prumyslova revoluce ale pfinesla do 
tohoto tradicniho uspofadani zmenu. ~eny zacaly vykonavat 
i tzv. muzske prace a zaroven teto zmene pfizpusobovaly i sve 
chovani (Snydrova, 2006, s. 29). K podstatne zmene na trhu 
prace doslo behem druhe svetove valky. Nedostatek pracovnich 
sil umoznil masove pracovni zapojeni zen, ktere nahradily 
v tovarnach muze bojujici ve valce. Kdyz valka skoncila, 
pfedpokladalo se, ze se zeny opet vrati k peci 0 domacnost 
a podfidi sve pracovni aspirace karieram svych manzelu. ~eny 
pracuj ici mimo domov si ale behem valky zvykly na vyhody, 
ktere zamestnani pfinasi, zejmena na nezavislost a pfistup ke 
zdrojum. Rostouci feministicke hnuti se snazilo vzbudit zajem 
lidi 0 historicke souvislosti, ktere zapficinily genderove 
rozdeleni roli. Diky tomu se v 60. letech zmenil nazor na 
schopnosti zen uspet na trhu prace (Blustein, 2006, s. 166). 
V 70. letech 20. stoleti se v zapadnich spolecnostech 
vzedmula dalsi vlna feminismu, kterou zpusobila prvni dospela 
povalecna generace zen. Pro tu bylo bezne vysokoskolske 
vzdelani a nedokazaly se smifit s modelem nastavenym jejich 
matkami, j ej ichz hlavnim zajmem byla pece 0 rodinu. 
Zduraznily vyznam ekonomicke nezavislosti zen, souvisejici 
s pfijmem z vlastniho zamestnani. Zaroven hnuti poukazalo na 
fakt, ze prace v domacnosti je sice neplacena, ale stejne 
narocna a spolecensky vyznamna jako placena prace muzu 
v zamestnani (Mozny, 2008, s. 177). Klicovym faktorem, ktery 
umoznil vstup zen na pracovni trh, bylo ziskani pfistupu ke 
vzdelani ve 20. stoleti(Lisowska in Machovcova, 2007, s. 10). 
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Ceska historie vyvoje trhu prace v povaleenych letech se 
lisi. Od 50. let zde byla systematicky budovana predstava 
prace v zamestnani jako normy a prava, osvobozujiciho od 
ekonomicke zavislosti. Zeny prijaly tento postoj a zamestnani 
chapaly jako prostredek k udrzeni ekonomickeho standardu 
rodiny, ale take jako moznost, jak realizovat sva 
individualni spotrebni prani. Rozhodne pro ne ale zamestnani 
nepredstavovalo moznost profesni kariery (Havlova, 1996, s. 
90) . 
Ceske zeny jsou tedy spoluzivitelkami rodin jiz po tri 
generace, na rozdil od zen v Zapadni Evrope, ktere zacaly na 
trh systematicky vstupovat az v 70. letech. Dlouha doba 
pracovni participace zen vsak nevedla k vyrovnani pozic muzu 
a zen na eeskem pracovnim trhu, ani k rovnomernejsimu 
prerozdeleni neplacenych domacich praci. Reprodukce 
a nasledna peee 0 potomky se tak stale odrazi zejmena 
v pracovni kariere zen (Tomesova Bartakova, 2009, s. 20-21). 
3.3 Soucasna situace v oblasti profesni kariery zen 
Jak uvadi Blustein, " ... zijeme ve svete, kde si zena musi 
vybrat mezi detmi a zarnou karierou. Rozhodnuti zeny mit deti 
je jednim z hlavnich determinant, ktere ovlivni pozice 
dosazene v jejim profesnim zivote." (2006, s. 165) 
Obecne je dnes situace takova, ze zamestnanost zen je 
spoleenosti podporovana, ale jiz prilis nema podporu jejich 
profesni kariera. Vseobecne je prijiman model zamestnane zeny 
bez ambic kariery - v takovem pripade se totiz predpoklada, 
ze zena zvladne zaroven peei 0 rodinu a nenarusuje tak 
stereotypni pohled na genderove role. Pojem kariera je 
v ees ke spoleenosti stale spoj ovan s negati vnim hodnocenim, 
je vniman spise jako "karierismus". Pracovni uspech se stale 
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predpoklada vice u muzu. Zeny, ktere se rozhodnou pro 
budovani pracovni kariery, povazuje spolecnost za zvlastni, 
protoze p£edpoklada, ze nebudou schopny skloubit praci 
s rodinou a ze budou peci 0 rodinu zanedbavat (Snydrova, 
2006, s. 49). Stereotypni pohled na zenu j ako pecovatelku 
o domacnost zaroven determinuj e i pozici muzu. Od nich se 
ocekava, ze budou aktivni zejmena v profesni oblasti, za 
jejich primarni ukol se povazuje financni zabezpeceni rodiny. 
To vede k tomu, ze muzi nemaji dostatek casu na peci 0 deti 
a 0 domacnost. To paradoxne jeste vice znesnadnuje zene jeji 
profesni karieru. Ones jiz existuji muzi, kteri se snazi 
tomuto stereotypu celit a venuji se take peci 0 deti, 
nap£iklad nastupuj i na cast rodicovske dovolene misto zeny. 
Tito muzi jsou stale jeste povazovani za vyjimky a spolecnost 
casto neni schopna muze v takove pozici prijmout. 
Z vysledku pocetnych pruzkumu vyplyva obecna spolecenska 
p£edstava 0 prubehu profesni kariery zen. Podle rnineni 
vetsiny verejnosti by zeny mely predtirn, nez rnaji deti, 
pracovat na plny uvazek. S detrni by pak rnely zustat 
v dornacnosti az do doby, nez zacnou chodi t do skoly. Behem 
skolni dochazky deti by rnely zacit pracovat na castecny 
uvazek a az po osamostatneni deti by se rnohly praci zaci t 
venovat naplno. Tato obecna predstava ale vubec neodpovida 
realite. Pro vetsinu rodin je nernyslitelna uz z toho duvodu, 
ze je pro ne nep£ijatelny dlouhodoby vypadek jednoho platu. 
Oruhy faktor j e ten, ze mnohaleta absence zeny v oboru j i 
vyrazne znemoznuj e dosahnout uspesne profesni kariery. 
Oynarnicky rozvoj profesi vyzaduje neustaly kontakt s ni. 
Zena, ktera se chce vratit po takto dlouhe pauze, tak na trhu 
prace nema nejmensi sanci uspet. Oalsi aspekt je vek zen p£i 
obnovenern nastupu do zamestnani. Pracovnici kolem 50 let jsou 
pro organizaci neperspektivni, 0 lidech daneho veku se j iz 
predpoklada, ze maji ridici pozici (Snydrova, 2006, s. 48). 
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Soucasna zenska populace vetsinou chce byt ekonomicky 
aktivni. Jednim z duvodu je urcite fakt, ze socialni status 
je trvale hodnocen lepe u zen zamestnanych nez u zen 
v domacnosti. Zaroven ale zeny prevazne nemaji zajem 0 takova 
zamestnani, ktera znemoznuji zalozeni rodiny a peci 0 rodinu. 
To j e i pricinou nizkych aspiraci zen na nejvyssi pracovni 
pozice. I pres nizsi profesni aspirace stale roste skupina 
zen ve vedoucich funkcich. Zaroven stale dochazi k narustu 
vzdelanosti zen, cimz narustaj i i predpoklady pro naruseni 
muzske dominance v hierarchicke strukture profesnich pozic 
(Havlova, 1996, s. 90). 
Z vyzkumu Vyzkumneho ustavu prace a socialnich veci, ktery 
zjisfoval mezi personalnimi agenturami moznosti prosazeni zen 
a muzu v managementu, vyplyva, ze v otazce zamestnavani zen 
se lisi pristup ceskych a zahranicnich spolecnosti. Ceske 
podniky stale preferuji na manazerske pozice muze a casto se 
tim ani netaj i. Zahranicni spolecnosti j iz zkusenosti 
s zenami 
v radach 
v managementu maji a 
manazeru tak aplikuji 
pocetnejsi 





potvrzuji zastupci personalnich agentur, zeny jsou pri vyberu 
diskriminovany. Aby uspely, musi byt mnohem lepsi nez muz 
a sve schopnosti musi daleko vice prokazovat. Nejtezsi je pro 
ne manazerskou pozici ziskat, pokud uz ji dostanou, zpravidla 
se j ako manazerky osvedci (Fischlova, 2005, s. 8). Pracovni 
trh je stale nastaven tak, ze zeny, ktere se chteji do 
managementu dostat, se musi prizpusobit stereotypne muzskemu 
modelu kariery. Zeny-manazerky se take vetsinou spokoji 
s nizsim platem nez muzi, protoze uspechem je pro ne jiz to, 
ze danou pozici ziskaly. 
Mlade vysoce kvalifikovane zeny jsou dnes casto nuceny volit 
bu~ uspesnou profesni karieru, nebo rodinu. Chapou, ze 
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kvalifikovana prace j e vysoce casove narocna, a proto neni 
dostatecne kompatibilni s peci 0 male deti. Zaroven vedi, ze 
volba materstvi pro ne znamena vyrazne zpomaleni jejich 
kvalifikacniho a karierniho postupu. V obdobi, kdy jsou 
s detmi doma, ziskavaji jejich muzsti kolegove vyrazny 
naskok. To neni dana jejich lepsimi schopnostmi, ale tim, ze 
jsou plynule k dispozici. Zeny tak v dusledku pece 0 dite na 
trhu prace ztracej i (Marikova in Krizkova, 2005, s. 64). Na 
drahu sve profesni kariery nastupuji az kolem 40. roku, kdy 
muzi j sou uz 
profesni drahy. 
vetsinou stabilizovani nebo na vrcholu 
Zeny tak vstupuj i do prostredi, ktere 
sve 
neni 
pro jejich profesni vzestup prilis pozitivne naladeno. Jejich 
vek uz neni pro personalisty perspektivni, ridici pozice jsou 
obsazeny mladsimi kolegy. Tyto zeny jsou casto podcenovany, 
prestoze maji predpoklady k velmi dobre pracovni vYkonnosti. 
"Vazi si prilezitosti k sirsi spolecenske seberealizaci, 
nejsou opotrebovany predchozimi lety pracovni cinnosti a tim 
ani stereotypni rutinou a jejich rodinne povinnosti je 
nesvazuji natolik, aby jim to branilo v povolani." (Havlova, 
1996, s. 92) Po konfrontaci s realitou bohuzel casto ztraceji 
motivaci a v prostredi svych usazenych muzskych kolegu 
neveri, ze jeste maji sanci uspet. Z toho duvodu casto zajem 
o praci odsouvaji na druhou kolej a svou seberealizaci 
hledaji opet v rodine, napriklad v roli "nepenzionovanych 
babicek", cimz zaroven umoznuji profesni uplatneni dalsi 
generaci. 
U vetsiny zen je nejdulezitejsim aspektem prace prijem, 
jistota mista, zajimava pracovni napln a take moznost 
prostrednictvim prace pomahat jinym lidem. Zeny jsou nejvice 
spokoj eny se vztahy na pracovisti a obsahem prace. Naopak 
nejmene jsou spokojeny s aspekty prace, ktere jsou pro ne ve 
srovnani s muzi vyrazne horsi: plat, odmeny a moznost postupu 
(Haskova a kol, 2003, s. 27). Prave financni otazka je jednim 
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z hlavnich moti vu zen k vykonu placene prace. Vetsina rodin 
j e zavisla na prijmech obou partneru. Zaroven j e pro zeny 
dulezity pocit nezavislosti na partnerovi a vlastni prijem. 
Rada vyzkumu doklada, ze vetsina zen by praci neopustila ani 
v pripade, ze by je partner dokazal financne zabezpecit. 
V oblasti odmenovani jsou rozdily mezi muzi a zenami patrne 
nejvice. Obecne zeny dosahuji 0 zhruba 25 % nizsi prijmy nez 
muzi. To souvisi i s hierarchickou segregaci, kdy zeny 
nedosahuji 
prijmy. 
v takovych poctech ridicich 





v hierarchii organizace, ktere jsou spojeny s nizsimi prijmy. 
Zaroven je treba podotknout, ze zeny dosahuji nejvyssich 
prijmu v pomeru k muzum v nejnizsich vekovych kategoriich, 
tedy do 30 let. Nejnizsich hodnot v pomeru k muzskym platum 
dosahuji platy zen ve vekove kategorii 30-44 let, tedy 
v obdobi, kdy se vracej i do prace po rodicovske dovolene 
a zaroven stale pecuji 0 zavisle deti. Podle vzdelani jsou to 
zeny vysokoskolacky, kdo je oproti platum svych muzskych 
kolegu nejvice znevyhodnen (Marikova in Krizkova a kol., 
2005, s. 60). 
Catherine Hakim (in Krizkova a kol., 2005, s. 17) tvrdi, ze 
hlavnim aspektem, ktery formuje profesni drahu zen, jsou 
jejich preference. Kazdy clovek rna dnes moznost volby, cimz 
vznika mnoho typu zi votnich stylu. Autorka se domni va, ze 
vztah, jaky si zeny vytvori k praci a k rodine, je otazkou 
jejich svobodne volby. Podle toho taky rozlisuje zeny do tri 
skupin. Prvni skupinu tvori zeny, pro nez je hlavni prioritou 
rodina, druhou naopak tvori zeny, pro ktere j e na prvnim 
miste prace. Treti skupinou jsou zeny, u kterych se 
preference meni podle zivotniho obdobi - chteji pracovat, ale 
v obdobi materstvi se pro ne prechodne stava prioritou 
rodina. Uvadi, ze z duvodu techto odlisnosti mezi zenami j e 
obtizne aplikovat jednotnou socialni politiku, protoze kazda 
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skupina zen vola po jinych opatrenich. Tato teorie je 
nekterymi autory kritizovana, protoze nebere ohled na 
omezeni, v jejichz ramci zeny mohou sva rozhodnuti cinit. 
Faktorem, ktery take formuje postaveni zen na trhu prace, je 
skutecnost, ze zeny, zejmena ty s malymi detmi nebo 
v predduchodovem veku, patri mezi skupiny nejvice ohrozene 
nezamestnanosti. Nezamestnanym zenam vadi hlavne jejich 
financni zavislost na partnerovi, nevyuziti vlastnich 
schopnosti a nedostatek socialnich kontaktu. Presto se samy 
zeny domnivaji, ze prave diky peci 0 deti a 0 domacnost nesou 
nezamestnanost lepe nez muzi, protoze stale maji jiny 
prostor, kteremu mohou venovat svuj cas (Haskova a kol., 
2003, s. 34). 
Jednim z dusledku soucasne situace zen na pracovnim trhu je 
odkladani rodicovstvi do pozdejsiho veku. Zeny jsou pod 
tlakem spolecnosti nuceny vytvori t si zaklady sve profesni 
kariery jeste pred materskou pauzou, aby mela pozdeji na co 
navazat, kam se vratit. Z teto skutecnosti ale vyplyva rada 
problemu - zejmena casta nemoznost materstvi ve vyssim veku 
zpusobena biologickymi vlivy. Tento trend se znacne promita 
do demografickych ukazatelu a vyvstava z nej do budoucna rada 
dalsich problemu. Proto je nejvyssi cas pro reakci ze strany 
statu, pripadne zamestnavatelu. 
Trendem dnesni politiky je tzv. gender mainstreaming. ffJedna 
se 0 systematicke prosazovani pot reb zen a muzu ve vsech 
druzich politik a opatreni s cilem dosahnout rovnosti zen a 
muzu." (Ferrarova, 2007, s. 23) Je to tedy jeden z hlavnich 
nastroju prosazovani rovnosti obou pohlavi, kdy pred prijetim 
kazdeho rozhodnuti se posuzuje jeho dopad na muze a na zeny. 
V zemich Zapadni Evropy jiz na vetsine uradu existuje 
zvlastni oddeleni, ktere se zameruje na implementaci hledisek 
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rovnosti zen a muzu v poli tice a praci daneho uradu. S tim 
souvisi i tzv. gender budgeting, tedy spravedlive rozdelovani 
zdroju na zaklade pot reb obou pohlavi (Ferrarova, 2007, s. 
5) . 
Nekteri zamestnavatele jiz objevili, ze zeny mohou byt jejich 
klicem k uspechu. Dobre se hodi na pozice vedoucich, umi 
dobre komunikovat, navazovat a udrzovat si vztahy, i ziskat 
si duveru ostatnich. Nelpi na hierarchii a maji radsi 
spolupraci, nez soutezivost. Stale se snazi zlepsovat si 
kvalifikaci a drzet tak krok s pokrokem ve sve profesi. 
Zajmem kazde spolecnosti by proto mela byt snaha 0 zvyseni 
poctu zen v obchodni i politicke sfere (Jachanova Dolezalova, 
2007, s. 10). 
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4 Harmonizace pracovniho a rodinneho zivota 
"Model kariery a model zivota se vzajemne prostupuji." 
(Bauman, 1967, s. 80) 
Rodina je po celou dobu lidske 
stabilizujicim prvkem spolecnosti. 









socialni muzske i zenske role a stale roste zamestnanost zen 
(Mozny, 2008, s. 17). Pri stretu pracovnich 
clovek je nucen 
a rodinnych 
srovnat si povinnosti dochazi 
priority a casto 
k napeti, 
i volit bud karieru nebo rodicovstvi, 
pricemz volbe jsou stale vystavovany predevsim zeny (Mares in 
Sirovatka, 2006, s. 31). 
Harmonizace pracovniho a 
moderniho trhu prace. Obecne 
rodinneho zivota je trendem 
se oznacuj e pojmem work-life 
balance. V zapadnim svete je tento trend jiz rozvinuty, 
v Ceske republice je novinkou. Podniky pracujici se strategii 
work-life balance chapou investice do oblasti lidskych zdroju 
strategicky a hlavnim pozitivem pro ne je zlepseni firemni 
image j ako zamestnavatele pratelskeho k rodine. Otazka 
harmonizace pracovniho a rodinneho zivota je dnes problemem 
vsech zamestnanych zen a muzu. Jak uvadi Krizkova (2005, s. 
11), situace v harmonizaci prace a rodiny v soucasnosti 
prochazi radou zmen. Vyznamnym prelomem byl prechod ke 
kapitalistickemu 
model socialni 
systemu po roce 1989, kdy byl ochranarsky 
politiky nahrazen modelem, ktery prenasi 
hlavni odpovednost za rodinu ze statu na rodinu samotnou. Na 
ni tak lezi oproti minulosti veskere financni zabezpeceni 
deti, coz jeste podnitilo potrebu dvou prijmu do domacnosti. 
Zaroven roste tlak na pracovni vykonnost, coz vede k tomu, ze 
rodice musej i praci venovat stale vice casu, a to na ukor 
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casu travenE§ho s rodinou a peci 0 deti. Vedle toho j sou 
nedostacuj ici pocty mist pro deti ve statnich predskolnich 
pecovacich zarizenich a soukroma centra pece jsou pro vetsinu 
rodin financne nedostupna. Vsechny tyto faktory davaji 
dohromady vzniknout situaci, ktera je pro rodiny s detmi 
velmi neprizniva. 
Prace i rodina j sou u Cechu vysoko na j ej ich hodnotovych 
zebficcich, proto problemy s jejich harmonizaci jsou pro lidi 
stresujici. Prave politika harmonizace prace a rodiny se 
snazi co nejvice zmirnovat "handicap" rodicovstvi, ktery 
ztezuje navrat na trh prace. Zaroven 
umoznit, aby se mohli co nejsvobodneji 
strategii kombinace prace a rodiny chtej i 
Bartakova, 2009, s. 25). 
se snazi rodicum 
rozhodnout, jakou 
zvoli t (Tomesova 
Kombinace prace a rodiny je ve spolecnosti stereotypne 
Zakladnim vnimana jako individualni zalezitost zeny. 
pfedpokladem ke zmene je zacit vnimat otazku harmonizace jako 
celospolecensky problem. Podle Kfizove j e harmonizace prace 
a rodiny stale obtiznejsi, ale zaroven i potfebnejsi. Statni 
politika v oblasti harmonizace prace a rodiny je stale 
nedostatecna, chybi ji zejmena koncepcnost (Kfizkova a kol., 
2005, s. 56). Pficinou toho je pravdepodobne skutecnost, ze 
socialni poli tika se oblasti prace a oblasti rodiny zabyva 
oddelene. Kompetence j sou roztristeny mezi nekolik 
ministerstev, coz komplikuje systematicke feseni teto 
problematiky (Tomesova Bartakova, 2009, s. 27). 
4.1 Podpora harmonizace pracovniho a rodinneho zivota ze 
strany statu 
Statni podpora je v otazce implementace rovnosti zen a muzu 
nezbytna. V Ceske republice neni zatim insti tucionalni 
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podpora prosazovani a kontroly rovneho zachazeni tolik 
rozvinuta jako v zemich zapadni Evropy. Po roce 1989 se stat 
od rodinne poli tiky distancoval a v zajmu kapi talistickych 
zasad pfenechal tuto starost na osobni zodpovednosti rodin. 
Jak se ale ukazuje v soueasne dobe, bez pomoci statu nelze 
v teto oblasti dosahnout zlepseni. Nepriznive demograficke 
vysledky ukazujici na stale nizsi porodnost, hroutici se 
system duchodoveho zabezpeeeni a dalsi alarmujici faktory 
prinutily zakonodarce k navratu k podpore rodiny. 
Velkym posunem je skuteenost, ze politici dnes jiz vnimaji 
rodinu a praci jako dve prolinajici se zivotni sfery a tomu 
prizpusobuji i sve socialne politicke navrhy. Drive byly 
rodina a prace naopak chapany jako dva zcela oddelene svety. 
K teto zmene ve vnimani vztahu pracovniho a rodinneho zivota 
vyrazne prispely take genderove teorie zabyvajici se nerovnym 
postavenim obou pohlavi na trhu prace (Snydrova, 2006, s. 
28) • 
Prikladem v systemu statni 
skandinavske staty. Existuji 
podpory rodin mohou 
zde systemy zvyhodneni 
byt 
pro 
dvouprijmove rodiny, muzi jsou podporovani v peei 0 domacnost 
a 0 vychovu deti. System peee 0 deti je dulezitym politickym 
tematem. Tato poli tika, nekdy nazyvana statnim feminismem, 
vyrazne prispiva ke zlepseni genderove rovnosti (Crompton, 
2006, s. 143). 
4.1.1 Materska a rodicovska dovoIena 
Podpora harmonizace prace a rodiny ze strany statu probiha 
zejmena pomoci finanenich opatreni. Vedle prime statni pomoci 
ve forme socialnich davek stat rodiny podporuje take neprimo, 
pomoci danovych ulev. 
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V pfipad~ "matefsk~ dovolen~" je vyplAcena pen~iitA pomoc 
v t~hotenstvi a matefstvi, kterA se hradi z nemocensk~ho 
pojist~ni. Obvykle se vyplAci po dobu 28 tydnu - 8 tydnu pfed 
pfedpoklAdanym terminem porodu a 20 tydnu po porodu. Pokud je 
zena bez partnera, rnA na tuto dAvku nArok po dobu 37 tYdnu. 
Po stejn~ dlouhou dobu rnA na tuto dAvku nArok tak~ muz, ktery 
zije osamocen a pecuje 0 novorozence. Pokud zena nebyla 
nejm~n~ dva roky pfed porodem pojist~na, ztrAci na pen~zitou 
pomoc v matefstvi nArok a pfislusi ji pouze dAvka 
nemocensk~ho pojist~ni od 6 tydnu pfed stanovenym terminem 
porodu a 6 tydnu po porodu. Vyse matefsk~ dovolen~ zAvisi na 
vysi pfedchoziho platu zam~stnance a vypocitAvA se jako 69 % 
z denniho vym~fovaciho zAkladu. 
B~hem rodicovsk~ dovolen~ vznikA matce ci otci dit~te nArok 
na rodicovsky pfisp~vek, ktery je 
podpory. Na rodicovsky pfisp~vek rnA 
matefsk~ dovolen~ nebo otec od 
pfisp~vek rnA financn~ zabezpecit 
dAvkou stAtni sociAlni 
nArok iena po skonceni 
narozeni dit~te. Tento 
rodice, ktery se starA 
o dit~ mladsi 4 let. Vysi pfisp~vku neovlivnuje pocet d~ti, 
o kter~ se rodic starA. Tento pfisp~vek se neodviji od vyse 
pfedchoziho platu rodice. JednA se ale 0 velmi nizkou cAstku, 
kterA nedokAze pokryt potfeby dit~te. Zena na rodicovsk~ 
dovolen~ se tak v~tsinou stAvA zAvislou na pfijmu partnera. 
Zlepseni situace pfineslo v roce 2004 zruseni omezeni, kter~ 
znemoznovalo zenAm pobirajicim rodicovsky pfisp~vek soucasn~ 
pracovat. Dnes rnA na pfisp~vek nArok kazdy rodic, ktery 
zajisti celodenni 
stAtni instituci. 
osobni p~ci 0 
Tato podminka 
dit~ a nesv~fi ho 
je ale pro v~tsinu 
zAdn~ 
rodin 
t~zko realizovatelnA jinak, 
s dit~tem doma. 
nez ie jeden z rodicu je 
K vyznamn~mu posunu doslo v roce 2001, kdy byla zavedena 
moznost vyuzit rodicovskou dovolenou i otci. SetrvAni otce na 
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easti rodieovske dovolene usnadni zenam veasnej si navrat do 
prace. Take vyznamne podpofi vybudovani blizkeho vztahu otce 
s ditetem. Zatim jsou muzi na rodieovske dovolene pouze v 1 % 
pfipadu, stale se tedy j edna pouze 0 vyj imky. Nej castej i 
s ditetem zustavaji mezi jeho 2. a 3. rokem zivota (Sokaeova, 
2006, s. 8). System penezitych pfispevku na deti tak, jak je 
dnes nastaven, nijak nemotivuje otce, aby se na peei 0 deti 
vice podileli. Platy zen jsou 0 25 % nizsi nez platy muzu, 
proto je pro rodiny stale mensi finaneni ztratou, pokud jde 
na rodieovskou dovolenou zena. 
Od 1. ledna 2008 doslo k vyrazne zmene v delce i vysi 
rodieovskeho pfispevku. Zasadni zmenou je, ze rodie na 
rodieovske dovolene si muze zvolit, zda chce pfispevek eerpat 
do veku dvou, tfi nebo etyf let ditete. Nove se rodieovsky 
pfispevek pfiznava vzdy podle veku nejmladsiho di tete 
v rodine. Prvni variantou je zvysena rychlost, kdy rodie 
pobira po dobu 24 mesicu 11 400 Ke. Druhou variantou je 
zakladni rychlost, tedy 7 600 Ke po dobu 36 mesicu. Tfeti, 
zkracenou variantou je pfispevek 7 600 Ke do 21 mesicu veku 
ditete a nasledne 3 800 Ke do veku 48 mesicu. 
Jen necela 2 pro cent a zen se rozhodnou nevyuzit rodicovskou 
dovolenou, jsou s ditete zhruba pul roku a hned se vraceji do 
prace. Jedna se hlavne 0 vysoce kvalifikovane zeny na 
manazerskych pozicich ei podnikatelky. Vetsina zen zustava 
s detmi do 3 let. Faktor, ktery ovlivnuje delku setrvani na 
rodieovske dovolene u zen, je zejmena vyse jejich platu. 
Nejdfive se do prace vraceji zeny s vysokymi pfijmy, ktere se 
boj i, aby 0 misto nepfisly. Nej dele naopak zustavaj i zeny 
s nizkymi pfijmy, kde rozdil mezi platem a rodicovskou 
dovolenou je nejmensi (Kfizkova a kol., 2005, s. 29). 
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Po dobu materske ci rodicovske dovolene j e rodic v ochranne 
dobe, ve ktere nemuze od zamestnavatele dostat okamzitou 
vypoved'. Po uplynuti materske ci rodinne dovolene ma rodic 
pravo nastoupit zpet na stejnou pozici u stejneho 
zamestnavatele, kde pracoval predtim, coz mu garantuje 
zakonik prace. 
Vedle penezite pomoci v materstvi a rodicovskeho pripevku 
maji rodice narok na pridavek na dite (pokud je nezaopatrene 
a prijem v rodine neprevysuje 2,4krat zivotni minimum). Narok 
na pridavek trva po celou dobu, kdy se dite soustavne 
pripravuje na budouci vykon povolani, nejdele vsak do 26 let. 
Je urcen na pokryti nakladu spoj enych s vyzi vou a vychovou 
ditete. 
v pripade nemoci ditete maji 
podporu pri osetrovani clena 
rodice narok na penezitou 
rodiny. Jedna se 0 davku 
nemocenskeho pojisteni, ktera je vazana na cerpani volna pri 
osetrovani ditete do 10 let veku (vyjimecne i starsi). Rodic 
ma na davku narok 9 kalendarnich dnu, pokud je samozivitelem, 
tak maximalne 16 dnu. Vyse davky je stejna jako u nemocenske 
(69 % denniho vymerovaciho zakladu). V navrhu je opatreni, 
diky kteremu by se mohli oba rodice v peci 0 di te behem 
nemoci vystridat. To by melo pomoci ke zrovnopravneni muzu 
a zen a k odstraneni pohledu na zeny j ako na nestabilni 
pracovni silu, 
o nemocne dite 
ktera casto v praci neni prave z duvodu pece 
(Krizkova a kol., 2005, s. 33). 
4.1.2 Statni zarizeni pro peci 0 deti predskolniho veku 
"Sluzby formalni pece 0 deti do 3 let identifikuj i nekteri 
autori jako nejefektivnejsi nastroj ovlivDujici zenskou 
zamestnanost l rozhodovani 0 zalozeni rodiny." (Tomesova 
Bartakova, 2009, s. 52) Lepsi statni podpora pece 0 deti 
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predskolniho veku j e zakladni podminkou, ktera umozni vetsi 
zapojeni zen na trhu prace. Situace v Ceske republice je ale 
v evropskem kontextu specificka. Ceska spolecnost vnima 
dlouhodobe setrvani zen s ditetem v domaci peci jako nezbytne 
pro spravny psychicky vyvoj ditete. 
Mezi zarizeni pro peci 0 deti predskolniho veku patri 
materske skoly a v minimalnim mnozstvi stale jesle. Strukturu 
v poj eti predskolni pece 0 deti v Cechach vytvoril skolsky 
zakon jiz v roce 1869. Pro deti od 3 do 6 let dal vzniknout 
materskym skolam a pro deti pod 3 roky jeslim, ktere 
podlehaly zdravotnickym pravidlum. V obdobi prvni republiky 
predskolni zarizeni navstevovalo asi 20 % deti. K obrovskemu 
narustu doslo po roce 1948, protoze stoupal pocet 
zamestnanych zen a take proto, ze tehdej si ideologie 
propagovala kolektivisticky pristup k vychove deti. V roce 
1989 skolky navstevovalo 96 % vsech deti. Po nastupu 
kapitalismu zacalo toto cislo opet vyrazne klesat. Snizovala 
se porodnost a zaroven byla prodlouzena delka materske 
dovolene, takze mnoho zen uprednostnilo zustat s detmi dele 
doma. Velke podniky zacaly zakladat prvni firemni skolky. 
Ministerstvo zdravotnictvi tedy pristoupilo k hromadnemu 
ruseni jesli. V roce 2003 v CR fungovalo uz jen 60 jesli a 
navstevovalo je asi 1 % deti do 3 let. Dnesni pruzkumy ale 
ukazuj i, ze ctvrtina rodicu by chtela j esle opet vyuzi vat 
(Krizkova a kol., 2005, s. 22). 
Novinkou, kterou na podzim roku 2008 schvalila vlada, je tzv. 
prorodinny balicek, ktery ma napomoci k lepsimu sladeni 
pracovniho a rodinneho zivota. Zaklada napriklad institut 
evidovaneho poskytovatele vzajemne rodicovske vypomoci, ktery 
umoznuje, aby jeden rodic na rodicovske dovolene pecoval 
najednou az 0 4 deti do 7 let veku (vcetne vlastnich). 0 deti 
pecuje ve vlastni domacnosti a za kazde cizi dite, 0 ktere se 
43 
stara, muze pozadovat uplatu do vyse 5 000 Kc mesicne. Rodic 
zaroven nepozbyva prava na rodicovsky prispevek od statu. 0 
stejny pocet deti za stejnyeh podminek smi pecovat take osoba 
na zivnostensky list, ktera sama neni na rodicovske dovolene. 
Dalsi formou podpory je danove zvyhodneni zamestnavatelu 
poskytujieieh hlidani deti na praeovisti (Tomesova Bartakova, 
2009, s. 55). 
Situaee v oblasti institueionalni predskolni pece 0 deti je 
vsak stale nevyhovuj iei. Porodnost oproti 90. letum vyrazne 
stoupla a mist v materskyeh skolkaeh a jeslieh je nedostatek. 
Podpora ze strany organizaei take jeste neni dostatecne 
rozvinuta. Zeny tak casto nemaji moznost vratit se do praee, 
prestoze by ehtely. Siee vznikaji soukrome materske skolky ci 
se objevuje soukrome hlidani deti, ale obe tyto varianty jsou 
pro vetsinu rodin financne nedostupne. Pokryti nakladu na 
hlidani stoji temer tolik, kolik si zena s prumernym platem 
vydela. Vetsina rodin tak stale spoleha na vypomoe sirsi 
rodiny. Je proto nezbytne nutne rozsiri t nabidku statnieh 
zarizeni pece 0 predskolni deti. Z kroku vlady je patrne, ze 
si siee uvedomuje potrebu zlepseni pece 0 deti predskolniho 
veku, ale na druhou stranu se zdraha rozsirovat nabidku 
statnieh pecovatelskyeh zarizeni. "Tim jde vlada ovsem 
evidentne proti doporucenim Evropske strategie zamestnanosti, 
ktera stanovuje, ze do roku 2010 by zarizeni pece 0 deti mela 
pojmout alespon 33 % deti ve veku do 3 let." (Tomesova 
Bartakova, 2009, s. 56) 
Podpora harmonizaee praeovniho a rodinneho zivota ze strany 
statu j e mozna vetsim poctem forem, nez se na prvni pohled 
jevi. Vedle legislativni upravy praeovnieh vztahu a financni 
podpory rodin je vyznamnym aspektem take podpora prorodinne 
politiky v organizaeieh. 
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4.2 Podpora harmonizace pracovniho a rodinneho zivota ze 
strany organizaci 
Dri ve prevladal nazor, ze rodinny zi vot negati vne ovli vDUj e 
hodnotu pracovni sily. I dnes existuje pocetna skupina 
podniku, kde se snazi rodice j ako zamestnance eliminovat, 
nebo jsou tito zamestnanci diskriminovani. Organizace jeste 
casto nechapou, jake konkurencni vyhody jim prorodinna 
politika muze prinest. Sladovani pracovniho a rodinneho 
zi vota nechavaj i na pracovnicich a nevychazej i jim prilis 
vstric. 
Pocet organizaci, ktere se snazi zamestnance-rodice 
podporovat a pomahaji jim resit jejich rodinne zavazky, vsak 
stale roste. Organizace pomalu upousteji od vyzadovani 
klasickeho modelu pracovni drahy, tedy od "muzskeho modelu", 
kde se predpoklada prace bez preruseni od ukonceni studia az 
do duchodu, stala pritomnost na pracovisti, flexibilita 
a mobilita dIe potreb zamestnavatele. Rozviji se nabidka 
al ternati vnich uvazku a pracovni a rodinny zi vot se zacina 
stale vice prolinat. Jak uvadi Mares (in Sirovatka a kol., 
2006, s. 42), zamestnavatele jiz chapou, ze rodinny zivot 
nemusi pracovni efektivitu snizovat a naopak se muze podilet 
na jejim rustu. 
4.2.1 Vyznam podpo~ zamestnancll s rodinou pro organizace 
"Moti vace zamestnavatelu prosazovat rovnost obou pohlavi j e 
stale nedostatecna, prestoze legislativa existuje. 
sanci zen a muzu na pracovnim trhu nebyva 









pres pocatecni investice 
nakladu, respektive ztrat, 
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ktere firmam vznikaj i v souvislosti s fluktuaci a absencemi 
zamestnancu (Machovcova in Jachanova Dolezalova, 2007, s. 
10). Organi zace by mely mit zaj em hledat zpusoby podpory 
harmonizace prace a rodiny, protoze je to eticky spravne, ale 
z dlouhodobeho hlediska take ziskove (Bosniekova in Duskova, 
2009, s. 2). 
Politika podpory harmonizace prace a rodiny v organizacich je 
nazyvana family friendly policy. Podniky pracujici podle teto 
strategie se snazi eini t takove kroky, ktere zamestnancum 
usnadnuji kombinaci obou nejvyznamnejsich sfer jejich zivota. 
Mares (in Sirovatka, 2006, s. 43) konstatuje, ze mezi 
zakladni sfery prorodinne politiky v organizacich patti 
finaneni ptispevky na sluzby ptispivajici k harmonizaci prace 
a rodiny, zejmena na peei 0 deti ei sluzby pro domacnost. 
Dalsi oblasti je vytvateni firemni kultury respektujici 
rodinny zivot zamestnancu a tomu odpovidajicich mezilidskych 
vztahu. Vyznamnou oblasti prorodinne politiky je nabidka 
al ternati vnich pracovnich rezimu. "... Obj evuj i se pojmy j ako 
family friendly workplace ei family friendly employer. 
Nektere organizace se snazi zabudovat family friendly policy 
do sve organizaeni struktury a ztizuji v ni pozice jako work-
family manager, ... work family coordinator nebo tez work-life 
specialist ... " (Mares in Sirovatka a kol., 2006, s. 42) 
Prorodinna firemni politika napomaha zlepsovat image podniku 
jako dobreho zamestnavatele a tim i ziskat konkureneni 
vYhodu. Sekundarne take pomaha v oblasti ziskavani novych 
pracovniku a stabilizace stavajicich pracovniku. Podporovani 
zamestnanci-rodiee jsou stabilizovanejsi, loajalnejsi, 
motivovanejsi a jejich zivotni spokojenost se pozitivne 
proj evuj e i v j ej ich pracovnim vYkonu. Z techto duvodu se 
podpora harmonizace pracovniho a rodinneho zivota stale 
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casteji stava plnohodnotnou soucasti personalni politiky 
organizaci. 
4.2.2 Netradicni pracovni reiimy jako forma podpory 
zamestnancll s rodinou 
V organizacich zacina byt uplatnovan tzv. management 
rodicovske dovolene. Jeho cilem je zajistit, aby zamestnanci 
na rodicovske dovolene citili podporu ze strany organizace 
a chteli se brzy vratit do prace. Jde 0 snahu zajistit, aby 
se kvali tni pracovnici vraceli zpet do organizace a 
neodchazeli ke konkurenci. Naklady vynalozene na prorodinna 
opatreni jsou totiz nizsi nez ztraty z 
odchodu kvalifikovaneho zamestnance. Management rodicovske 
dovolene probiha zejmena skrze vytvareni flexibilnich 
pracovnich uvazku tak, aby osoba na rodicovske dovolene mohla 
zustat v kontaktu se svou praci, prestoze nemuze vykonavat 
praci v puvodnim rozsahu (Sokacova, 2006, s. 24). 
Moznosti flexibilniho pracovniho usporadani pomahaji vytvaret 
produktivnejsi a efektivnejsi pracovni prostredi. Flexibilni 
rozvrzeni prace je vitane zejmena zamestnanci s rodinou. 
Zakladnim predpokladem pro zavedeni flexibilniho rozvrzeni 
prace j sou informacni technologie, ktere umoznuj i vykonavat 
praci kdykoliv a kdekoliv. Zaroven ale flexibilni usporadani 
prace klade zvysene naroky na zodpovednost zamestnancu, kteri 
musi byt schopni si dobre zorganizovat cas a dodrzovat 
terminy (Jachanova Dolezalova, 2007, s. 6). 
Koubek shrnuj e vyhody a nevyhody al ternati vnich pracovnich 
uvazku. "Prinosem je vetsi spokojenost s praci, vyssi 
motivace, uspora rezijnich nakladu organizace ci nekterych 
nakladu pracovnika, nevyhodou vetsi organizacni narocnost 
techto rezimu. Manazeri jim nebyvaji prilis nakloneni, nebot 
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maj i poci t, ze ztracej i nektere pravomoci a pracovnici se 
vymykaji jejich kontrole." (Koubek, 2007, s. 71) 
4.2.2.1 Flexibilni pracovni doba 
Flexibilni pracovni doba j e takove pracovni usporadimi, kdy 
pracovnik v ramci urcitych pravidel rozhoduje 0 tom, kdy bude 
praci vykonavat. Muze rozhodovat 0 case pracovni doby behem 
dne, pripadne i 0 dnech, ve kterych se bude praci venovat. 
Nejcasteji vyuzivanou variantou je volna pracovni doba, nebo 
posunuti zacatku a konce pracovni doby (tzv. klouzava 
pracovni doba) , nebo zhusteny pracovni tyden. Lze shrnout, ze 
praci j e mozne si usporadat podle pruzneho pracovniho dne, 
pruzneho pracovniho tydne nebo pruzneho ctyrtydenniho 
pracovniho obdobi. 
Vyzkumy ukazuj i, ze flexibili ta souvisi s lepsi vYkonnosti. 
Zamestnancum se lepe dari sla&ovat pracovni a osobni zivot, 
j sou spokoj enej si a mene nemocni. Z pohledu zamestnavatele 
ale prinasi take nevyhody, predevsim je spojena s narocnejsi 
organizaci casu a vyzaduje od obou stran velkou zodpovednost. 
Nekteri zamestnavatele ale chapou flexibilitu jako pravo na 
veskery cas zamestnancu od rana do noci, coz negativne 
ovli vnuj e podminky zi vota zamestnancu. Proto Evropska unie 
zavedla princip flexijistoty, ktery zabranuje zneuzivani osob 
pracujicich nekterou flexibilni pracovni formou. 
4.2.2.2 Zkracene uvazky 
Pracovni trh v Ceske republice je znacne neflexibilni. 
Mnozstvi pracovnich nabidek na zkracene uvazky je zde oproti 
Evrope velmi nizke. Pokud jsou jiz takova mista nabizena, 
vetsinou jde 0 malo kvalifikovane pozice s nizkym financnim 
ohodnocenim. Pocet nabizenych zkracenych pracovnich uvazku je 
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vzhledem k rozsahu poptavky naprosto nedostatecny. Zajem 
o nej by melo zhruba tretina zen a pet ina muzu (Haskova 
a kol., 2003, s. 15). Odpovedi zen ve vyzkumu cs0 z roku 2005 
dokazuj i, ze prace na castecny uvazek j e idealni variantou 
harmonizace pracovniho a rodinneho zivota pro zeny a stejnou 
variantu zamestnani zen podporuji i jejich partneri (Krizkova 
a ko 1., 2005, s. 46). 
Ve skutecnosti tuto moznost vyuziva pouze 8 % zamestnanych 
zen a take 2 % zamestnanych muzu. Duvodem je zejmena 
skutecnost, ze zamestnavatele u nas se tyto uvazky zatim 
prilis nenabizeji. V Evrope je zamestnavani zen na castecny 
uvazek standardem, ktery pomaha zvysovat pocty pracuj icich 
zen. V Nizozemi na castecny uvazek pracuje celych 75 ~ o 
zamestnancu, ve Velke Britanii temer polovina. Rozsireni 
castecnych uvazku v ceskych podnicich by mohlo zvysit pocty 
pracujicich zen. Diky tomu by byl lepe vyuzit jejich 
potencial a zeny by tak mely vetsi moznosti k budovani 
profesni kariery. 0 zkracene uvazky maji zajem i dalsi 
skupiny obyvatel. Vedle rodicu s detmi to jsou studenti, 
kteri se snazi ziskat praxi behem studia. Dale lide 
predduchodoveho veku, kteri uz praci nechtej i venovat tolik 
casu, nebo duchodci, kteri si touto formou snazi naopak 
privydelat. 
Z vysledku vyzkumu provedeneho spolecnosti Gender Studies 
v roce 2009 vyplyva, ze matky v Ceske republice maji zajem 
pracovat i pri rodicovske dovolene, bu~ z financnich duvodu, 
nebo protoze nechtej i venovat svuj cas pouze peci 0 di te. 
Z vyzkumu vyplynulo, ze 62 % matek pri rodicovske dovolene 
praci vykonavalo, a to nejcasteji formou brigady (49 %), ale 
celych 43 % matek by pri rodicovske dovolene chtelo vyuzit 
praci na castecny uvazek, pokud by mely moznost. 
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Nevyhodou zkracenych uvazku j e obvykle horsi platove 
ohodnoceni nez u uvazku plnych. Zamestnanci na castecny 
uvazek take nebyvaji povazovani za tolik perspektivni 
a nemaji casto pristup ke vzdelavani a dalsim vyhodam, ktere 
maji k dispozici ostatni zamestnanci (Wichterlova in 
Jachanova Dolezalova, 2007, s. 21). 
Na druhe strane 
zamestnavani lidi 
ale Kejhova (2010) 
na castecny uvazek j e 
poznamenava, ze 
pro podniky velmi 
nakladne. Naklady na zrizeni mista jsou stejne jako u mista 
na pIny uvazek. Stej ne tak i obj em potrebnych 
administrativnich ukonu je stejny. Organizace tak obvykle 
nabizeji alternativni uvazky spise pro stavajici zamestnance. 
Manazeri se rovnez domnivaji, ze vedeni cloveka na zkraceny 
uvazek je narocnejsi, protoze zamestnanec neni kdyko1iv 
k dispozici. Pokud ale organizace tyto prekazky zvladnou 
vyresit, ukaze se, ze zamestnavani lidi na zkracene uvazky je 
prinosem. 
Dnes jsou flexibilni pracovni uvazky chap any pouze jako 
pracovni usporadani pro rodice s malymi detmi. Zajem 0 ne ale 
rna cela rada lidi, kteri chteji mit vice volneho casu. 
Al ternati vni formy pracovniho usporadani se zacinaj i velmi 
rozvijet, coz souvisi s trendem work-life balance. Na Zapade 
jiz na zkracene uvazky pracuje velka cast zamestnancu, 
napriklad v Nizozemi je to uz 75 % vsech pracujicich. Ceska 
republika je v tomto ohledu velmi opozdena. Zamestnavatele by 
se meli snazit tento zapadni trend dohnat. Meli by podstatne 
rozsiri t nabidku zkracenych uvazku, zejmena i na 
kvalifikovanejsi pozice. 
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4.2.2.3 Prace mimo pracovni pomer 
Mimo pracovni pomer je mozne pracovat na tzv. dohody, tedy 
dohodu 0 provedeni prace ci dohodu 0 pracovni cinnosti. Tuto 
formu prace upravuje zakonik prace v § 74-77. Pri praci na 
dohodu nemusi zamestnavatel pracovnikovi urcit pracovni dobu. 
Pro zamestnance pracujiciho na dohodu neplati nektera 
pravidla, ktera upravuji vykon prace zamestnancu v pracovnim 
pomeru. Jedna se napriklad 0 odstupne ci ukonceni pracovniho 
pomeru. 
Dohoda 0 provedeni prace muze byt uzavrena v pripade, ze 
rozsah prace nepresahne 150 hodin za rok. Dohoda 0 pracovni 
cinnosti muze byt sjednana pro praci v rozsahu maximalne 
poloviny tydenni pracovni doby. Tato dohoda musi byt sepsana 
pisemne a musi zde byt uvedena sj ednana prace, j ej i rozsah 
a take doba, na kterou se dohoda uzavira. 
Formou prace na dohodu probihaj i brigady, ktere j sou castou 
formou privydelku rodicu na rodicovske dovolene. 
4.2.2.4 Sdileni pracovniho mista 
Sdileni pracovniho mista byva nazyvano take job sharing. 
Jedna se 0 typ pracovniho pomeru, kdy dva pracovnici sdileji 
j edno pracovni misto. Spolecne rozhoduj i, kdy a kdo z nich 
bude pritomen na pracovisti a vykonavat praci, pricemz 
organizace je prevazne pone chana na jejich vzajemne domluve. 
Tento typ uvazku je narocny na komunikaci, ale spojeni 
schopnosti, znalosti a dovednosti dvou lidi muze byt pri 
dobrem organizacnim zvladnuti pro vysledky prace velmi 
prinosne. Lide pracujici kratsi casovy usek jsou 
efektivnejsi, dalsim prinosem je rozdilny pristup obou 
zamestnancu ci nazory a napady dvou lidi. Zaroven se oba 
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zamestnanci mohou zastoupi t v pripade nemoci nebo dovolene. 
V Ceske republice se tento alternativni typ pracovniho uvazku 
temer nevyskytuje. Ole meho nazoru ale jde 0 idealni moznost 
skloubeni pozadavku zamestnavatele i zamestnancu. 
4.2.2.5 Distancni prace 
V pfipade distancni prace zamestnanec pracuje ve svem byte, 
s organizaci je propojen moderni komunikacni technikou a sam 
si rozhoduje 0 tom, jak i kdy bude praci vykonavat (Koubek, 
2007, s. 71). Tzv. "prace z domu" se dnes zacina pomerne 
rozsifovat. Uplatnovat j i j e ale mozne pouze u nekterych 
profesi. Je vyuzivana hlavne u podniku s nizkym poctem 
zamestnancu. Jako nevyhoda distancni prace se casto uvadi 
fakt, ze lide doma 
a mnohdy pracuji jeste 
nedokazi 
vice, nez 
respektovat pracovni dobu 
kdyby chodili do kancelafi. 
Nekdo povazuj e slucovani domova s praci za nevhodne. Uvadi 
se, ze je velmi obtizne zamezit prolinani prace do soukromi 
a naopak. U cloveka pracuj iciho z domova j sou tak kladeny 
mnohem vyssi naroky na sebedisciplinu. 
4.2.3 H1.i.dani. deti. 
Organizace casto voli takovou strategii, aby zaj istily co 
nejvetsi pritomnost zamestnance na pracovisti. Rodicum tedy 
poskytuji pfispevky na hlidani deti, nebo zakladaji firemni 
skolky. 
Firemni skolky jsou novym fenomenem, zatim u vetsich 
organizaci. Jak vyplyva z diskuze personalistu, 0 ktere pise 
casopis HR Management, nazory na vhodnost firemnich skolek 
j sou protichudne. Nekteri personaliste tvrdi, ze se j edna 
o vyznamnou formu podpory zamestnancu-rodicu, ktera prispiva 
k jejich udrzeni, zvyseni jejich spokojenosti, loajality 
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a vYkonu. Jini personaliste ale oponuj i, ze peci 0 deti by 
mel zajistit stat, ze tato forma podpory muze byt chapana 
take jako diskriminace zamestnancu, kteri deti nemaji. Dalsi 
aspekt hraji vysoke naklady na zrizeni a provoz skolky. 
Rodice take casto nechteji sve deti vodit do skolky daleko a 
radsi voli skolku v blizkosti bydliste. Jako vhodnejsi 
varianta se tedy jevi zakladani firemnich jesli, kde je ale 
treba splnit jeste prisnejsi pravidla. Nabidka jesli je velmi 
omezena a mnozi personaliste vidi prave v teto oblasti trend 
budoucnosti. 
4.3 Individualni strategie rodin 
Vzhledem k tomu, ze podpora ze strany statu ani vstricnost 
organizaci zatim nej sou na dostacuj ici urovni, j sou rodiny 
nuceny poradit si pri hledani rovnovahy mezi pracovnim 
a rodinnym zi votem samy. Rodiny s malymi detmi patr i mezi 
skupiny nejvice ohrozene chudobou, coz prameni prave 
z nutnosti spojeni pracovni aktivity s peci 0 male deti. 
Prumerna domacnost zamestnancu s detmi dosahuje zhruba jen 60 
procent cisteho penezniho prijmu na osobu domacnosti bez 
deti. Rodiny se ale snazi vytvaret si takove strategie, ktere 
by negativni dopady co nejvice omezily. Zvolena strategie 
rodin zavisi zejmena na moznostech, ktere jim poskytuje 
jejich okoli. Pokud mohou, vyuzivaji nejcasteji vypomoc sirsi 
rodiny, nebo sluzby materskych skol. 
Zeny s vyssim vzdelanim voli takovou strategii, ze 
rodicovstvi odkladaji do pozdejsiho veku. Do te doby si snazi 
vybudovat zaklady kariery a dosahnout urci te pozice. I pote 
v prubehu rodicovske dovolene se snazi udrzet kontakt se svou 
praci. Snazi se pracovat z domova nebo na nektere dny v tydnu 
do prace dochazet. Zeny s nizsim stupnem vzdelani prevazne 
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spolehaji na skutecnost, ze jim zamestnavatel musi tfi roky 
po dobu rodicovske dovolene drzet pracovni misto. 
Zhruba polovina ceske populace stale patfi k zastancum 
tradicniho rozdeleni roli, kdy muz by mel byt hlavne zivitel 
rodiny a zena by se mela venovat pfedevsim detem 
a domacnosti. Zaroven je ale rodina vetsinou zavisla na 
pfijmech obou partneru. Realna 
takova, ze zustava zachovano 
roli, kdy muz pfinasi vetsinu 
nizsim pfijmem a zaroven ma na 
strategie j e tedy vetsinou 
tradicni deleni genderovych 
financi, zena ho doplnuje 
starosti peci 0 domacnost. 
Prave zena j e ve vetsine rodin tzv. mentalnim vudcem, tedy 
manazerem, ktery koriguj e prace vsech clenu domacnosti 
(Haskova a kol., 2003, s. 104). 
Nejbeznejsi strategii rodin po narozeni ditete je odchod zeny 
na rodicovskou dovolenou, nej castej i na tfi roky. Takoveto 
feseni j e ceskou spolecnosti vnimano j ako norma. Pokud se 
zena rozhodne pro jine feseni, byva okolim negativne 
hodnocena. Zeny s vyssim vzdelanim a profesnimi aspiracemi se 
do prace vracej i dfi ve. Nuti j e k tomu zejmena dynamicky 
vyvoj v pracovni oblasti, kde by delsi pauza znamenala ztratu 
kvalifikace (Kfizkova a kol., 2005, s. 36) . Typicka 
strategie, specificka pro ceske matky, tedy j e, ze dlouho 
zustavaji s ditetem doma a pak nastupuji rovnou na pIny 
uvazek. 
Nektere zeny voli j ako vhodnou strategii ke sladeni prace 
a rodiny samostatne podnikani. Jeho vyhodou je moznost 
organizovat si praci a cas podle vlastnich pot feb . Snazsi 
kombinace prace a rodiny je hlavnim motivem zeny, proc 
podnikat. Problematicke ale je, pokud spolu podnikaji zivotni 
partnefi. Do jejich vzajemnych profesnich roli se vzdy 
promitnou role z rodinneho prostfedi, takze tradicni 
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genderove rodinne usporadani se promitne i do prostredi 
podnikatelskeho. 
Nej castej si strategii rodin v Ceske republice j e, ze pred 
zalozenim rodiny pracuj i oba partneri na pIny uvazek. Po 
narozeni ditete zustavaji zeny doma na obdobi 3-4 let a casto 
plynne navazi rodicovskou dovolenou s druhym potomkem. Mimo 
profesni oblast tak zustavaji 6-7 let. Po toto obdobi obvykle 
neudrzuji zadne kontakty se svou praci a vetsinou ani 
nepredpokladaji, ze se vrati na puvodni pracoviste. eela 
polovina matek dnes konci rodicovskou dovolenou ukoncenim 
pracovniho pomeru. Nasledne uplatneni na pracovnim trhu j e 
velmi obtizne, takze mnoho matek se uchyluj e k tzv. skryte 
nezamestnanosti, kdy neuspesne hledani zamestnani maskuji 
delsim setrvanim na rodicovske dovolene. Pote se vraceji na 
pIny uvazek do prace, prestoze by radsi pracovaly na uvazek 
castecny. Vybiraji si praci, ktera nebude vyzadovat p£escasy 
a kde jim bude tolerovana pripadna nepri tomnost pri nemoci 
ditete. Z techto duvodu casto prijimaji pracovni nabidky, 
ktere neodpovidaj i j ej ich profesni kvalifikaci a j sou hure 
financne ohodnoceny. Maji problemy s nezamestnanosti 
a s diskriminaci ze strany zamestnavatelu. I kvuli temto 
duvodum je v Ceske republice procento zamestnanych matek 
s detmi do 6 let jedno z nejnizsich v Evrope (Dudova in 
Machovcova, 2007, s. 26). 
Muzi se na peci 0 male deti a 0 domacnost vetsinou moc 
nepodili. Marikova (in Krizkova a kol., 2005, s. 41) na 
zaklade vyzkumu Sociologickeho ustavu AV CR vymezuje t£i typy 
otcu. Nejrozsirenejsim je typ muze, ktery peci 0 deti 
a 0 domacnost chape jako zalezitost zeny, ale v pripade 
potreby je ochotny pomoci. Pokladaji se za zivitele rodiny, 
ale domacnost je vetsinou zavisla i na prijmech zeny. Takovi 
muzi vetsinou pochazeji z nizsich nebo strednich vrstev. 
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Druhym typem jsou muzi-zivitele, kteri peci 0 deti nechavaji 
vyhradne na zene a za svou jedinou povinnost povazuji 
vydelavani. Jedna se zejmena 0 uspesne profesionaly, kteri se 
identifikuji hlavne skrze svou praci. Po narozeni deti 
obvykle j este zintenzi vni svou pracovni cinnost a na zenu 
a deti nemaji vubec cas. Tretim, nove vznikajicim, typem jsou 
otcove, kteri se z vlastni vule akti vne podilej i na peci 
o deti. S rodinou chtej i travi t cas a tomu i prizpusobuj i 
svou profesni karieru. Jedna se vetsinou 0 muze s vyssi 
kvalifikaci, z vyssich socialnich vrstev. 
Clanek Akti vni otcovstvi, vydany organizaci Gender Studies, 
uvadi, ze v zemich zapadni Evropy funguji opatreni, ktera 
podporuji tzv. aktivni otcovstvi. Jedna se napriklad 0 "daddy 
months", urci ty pocet mesicu, ktere musi otec stravi t na 
rodicovske dovolene. Vzorem v rozdeleni pece 0 deti nam muze 
byt Svedsko. Zde maj i j ak vysokou porodnost (1, 77), tak i 
velmi vysokou zamestnanost zen (v roce 2005 70,4 %, oproti 
tomu v Ceske republice 56,3 %). Rodicovskou dovolenou zde 
v ramci otcovske kv6ty cerpa 80 % muzu a 19 % dokonce 
absolvuje celou rodicovskou dovolenou. Dale ve 40 % pripadu 
si zde otcove berou volno v pripade nemoci ditete. 
Autorky Krizkova, Dudova a Haskova (Krizkova a kol., 2005, s. 
38) publikuji dotaznikove setreni (Zdroj: Sociologicky ustav 
AV CR) mezi zamestnanymi rodici, ktere zjisfovalo, jake 
moznosti nejvice prispivaji k jejich pocitu, ze se jim dari 
harmonizovat pracovni a rodinny zi vot. V zamestnani rodicum 
nejvice pomaha pri slad'ovani prace s rodinou moznost 
dohodnout se s vedenim na moznych zmenach v naplni prace. 
Tohle tvrzeni ale potvrdilo pouze 40 % respondentu. Z toho 
vyplyva, ze vice nez polovine zamestnanych rodicu nevychazi 
zamestnavatele vstric vubec. Co se tyee prace na castecny 
uvazek, volne pracovni doby, sdileni pracovniho mista nebo 
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prace z domu, tak pocty rodicu, kteti maj i moznost sladi t 
pracovni zivot s rodinnym pomoci techto alternativ, je jeste 
mnohem m~ne. Za aspekt, ktery jim ke sladovani nejvice pomaha 
v rodine, povazuji respondenti zejm~na pomoc partnera/ky pti 
p~ci 0 deti, ale i rovnomern~ rozdeleni domacich praci a ve 
stejn~ mite tak~ ochotu partnera/ky ptevzit zodpovednost cel~ 
domacnosti na sebe. Posledni dotazovanou oblasti byla oblast 
sluzeb pro rodinu a pomoc v sirsi rodine. Zde polovina 
respondentu uvedla, ze jim s harmonizaci pomaha zejm~na 
hlidani deti dalsimi cleny rodiny ci jinou placenou osobou. 
Vetejna zafizeni v p~ci 0 dite pomahaji sladit pracovni zivot 
s rodinnym az 70 procentum rodicu. Ptekvapive minimalne jsou 
vyuzivany uklidov~ sluzby pomahajici s domacimi pracemi (asi 
5 %). Muzi-otcov~ uvadeli, ze jim ke sladovani nejvice pomaha 
prave pozice, kterou vykonavaj i a ktera jim umoznuj e 
samostatne si rozhodovat 0 rozlozeni prace vyuzivaji 
zejm~na volnou pracovni dobu nebo moznost prace z domova. 
Oblasti, ktera vyznamne ovlivnuje moznost sladeni prace 
a rodiny, je rozdeleni roli a povinnosti v domacnosti. Delba 
prace v rodine je z vetsiny zalozena na stereotypech, ale je 
ovli vnena tak~ preferencemi partneru a novymi netradicnimi 
modely. Vysledky vyzkumu "Zamestnani a p~ce 0 deti" 
Vyzkumn~ho ustavu prace a socialnich veci z roku 2005 
ukazuji, ze zeny ptevazne zabezpecuji p~ci 0 deti, nakupy 
a uklid domacnosti. Muzi se venuji hlavne udrzbe domacnosti. 
Stejnou merou se oba partneti venuji detem ve voln~m case ci 
spolecne rozhoduji 0 hospodateni s penezi (Sokacova, 2006, s. 
7) • 
Za zakladni ptedpoklad naruseni genderovych nerovnosti ve 
spolecnosti povazuj i odbornici rovnost v rodicovstvi. Ta by 
mela ukoncit spolecenskou reprodukci genderovych stereotypu. 
Vetsina mladych lidi ma zajem na rovnocenn~m rozdeleni moci 
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l prace v rodine, vetsina je ale zaroven skepticka, zda 
rovnosti nakonec ve skuteenosti dosahnou. V takovern pripade 
se da predpokladat, ze se bude nadale reprodukovat tradieni 
rozdeleni roli v rodine (Haskova a kol, 2003, s. 48). 
Individualni postup rodin pri vytvareni individualnich work-
life balance strategii ovli vnuj e rnnoho faktoru. Vedle 
vnej sich podrninek a osobnich priori t rodieu rna velky vIi v 
take prevazujici verejne rnineni, ktere ureuje, jak by rnelo 
vypadat "spravne rnaterstvi" . VIi v na obecny nazor ve 
spoleenosti rna hlavne to, jak se 0 rnaterstvi a rodicovstvi 
v dane kulture rnluvi, a ureuje, 
byla pokladana za dobrou rnatku. 
co se od zeny oeekava, aby 
V Ceske republice se j edna 
o koncept "intenzi vniho rnaterstvi", j ehoz zakladern j e teze, 
ze rnatka patri k di teti, se kterou by rnelo byt di te do tri 
let veku, a ze rnatka by peei 0 dite rnela zvladnout sarna, bez 
cizi pornoci (Jachanova Dolezalova, 2007, s. 28). 
Pokud budou nadale pokraeovat 
prace a rodiny, rnelo by 
soueasne projekty harrnonizace 
v blizke budoucnosti dojit 
k vyraznernu zlepseni postaveni zen na trhu prace. Prvnirn 
predpokladern k tornu je zrnena chapani genderovych stereotypu. 
Tato cesta zaeina zrnenou tradienich roli v rodine. "Zatirnco 
20. stoleti bylo stoletirn, kdy zaealy zeny pronikat do sfery 
verejne, rnohlo by byt 21. stoleti stoletirn pronikani rnuzu do 
rodinneho zivota a peee 0 deti." (Haskova a kol, 2003, s. 
104) 
4.4 Projekty zabyvajici se slucitelnosti prace a rodiny 
Spolu s rozvoj em trendu work-life balance se rozvij i take 
poeet proj ektu, ktere se danou oblasti zabyvaj i . Do 
problernatiky se vyrazne zapojuje Evropska unie, ale take 
narodni vlady. Vedle toho funguje rnnoho neziskovych ei obecne 
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prospesnych spolecnosti, ktere se timto tematem zabyvaji 
a vyrazne napomahaji ke zlepsovani situace. 
4.4.1 Iniciativa Spo2ecenstvi EQUAL 
Iniciativa Spolecenstvi EQUAL pusobi na uzemi cele Evropske 
unie a podporuje mezinarodni spolupraci pri boji proti vsem 
formam diskriminace a proti nerovnosti na trhu prace. Tato 
Iniciativa je spolufinancovana z Evropskeho socialniho fondu 
a je jednim z nastroju pro dosazeni cilu Evropske strategie 
zamestnanosti. EQUAL se na rozdil od j inych forem pomoci 
Evropskeho socialni fondu realizuje na 
unie. Iniciativa Spolecenstvi EQUAL 
celem uzemi Evropske 
pracuje s principy, 
ktere umoznuji vyvinout, vyzkouset a prosadit nove nastroje 
do politiky i do praxe. Mezi tyto principy patfi mj. 
inovativnost, mezinarodni spoluprace, tematicky pristup ci 
mainstreaming. Mezi temata, kterymi se zabyva, patri 
zlepsovani zamestnatelnosti, rozvoj podnikani, podpora 
adaptability a rovne prilezitosti muzu a zen. Iniciativa 
podporuj e konkretni proj ekty a v Ceske republice spada pod 
Ministerstvo prace a socialnich veci. V ramci oblasti rovnych 
prilezitosti muzu a zen EQUAL v Ceske republice 
spolufinancovalo dosud dva projekty. Jednim z nich je projekt 
s nazvem: Sladovani rodinneho a pracovniho zi vota 
a reintegrace muzu a zen do trhu prace, rozvoj 
flexibilnejsich a ucinnejsich forem organizace prace 
a podpurnych sluzeb. V jeho ramci byl vypracovan a realizovan 
modelovy program podpory harmonizace rodinneho a pracovniho 
zivota, a to ve spolupraci s Ceskym svazem zen. Druhy je 
projekt: Snizovani rozdilu mezi uplatiiovanim muzu a zen na 
trhu prace. Diky nemu vznikl v Gender Studies, o.p.s., 
projekt Pul na pul - rovne piilezitosti zen a muzu, 0 nemz je 
vice uvedeno v nasledujici kapitole. Druhy projekt, ktery 
realizovala Otevrena spolecnost, o. p. s., rna nazev Prolomi t 
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vlny. Zameruje se na verejnost a jeho cilem je vytvorit 
nastroj e prispi vaj ici k systemove zmene v pristupu k reseni 
problematiky odstranovani nerovnosti mezi zenami a muzi na 
trhu prace. Snazi se komunikovat s verejnosti 
a prostrednictvim cilene informovanosti prispivat 
k odbouravani stereotypu a aktivizovat zainteresovane 
subjekty na trhu prace k uplatnovani zasad genderove 
rovnosti. 
4.4.2 Fir.ma roku - rovne pri2ezitosti 
Jedna se 0 proj ekt Gender Studies, o. p. s., spolufinancovany 
z Iniciativy Spolecenstvi EQUAL. Od roku 2004 se kazdorocne 
ocenuji spolecnosti, ktere myslenku rovnych prilezitosti pro 
zeny a muze uvadej i do praxe. Prihlasene podniky dostavaj i 
i zpetnou vazbu a individualni doporuceni. Tento projekt tak 
nejen ocenuje nejuspesnejsi organizace, ale rovnez nabizi sve 
know-how v oblasti rovnych prilezi tosti na trhu prace 
a v oblasti harmonizace pracovniho a rodinneho zivota, ktere 
vyrazne prispi vaj i prave k rovnosti na trhu prace. Oceneni 
podnikum se udeluje proto, ze je pozitivne motivuje k rozvoji 
personalni poli tiky a nabizi moznost publicity a posileni 
image dobreho zamestnavatele. V minulych rocnicich souteze 
oceneni ziskaly prevazne zahranicni spolecnosti jako IBM CR, 
Microsoft, Allianz pojisfovna ci UniCredit Bank CR. Z ceskych 
spolecnosti byly oceneny Ceska sporitelna nebo CSA. 
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5 Zaver 
Profesni kariera je spoleenosti dosud vnimana stereotypne 
a jako takova je prizpusobena muzske zivotni draze. Prestoze 
zeny tvori polovinu lidstva, jejich zakladni, biologicky dana 
funkce matky neni respektovana a je stale chapana jako 
pri tez. Pri zpracovavani teto prace j sem v zadne z ueebnic 
nenarazila na zensky model prubehu profesni kariery, ktery by 
respektoval jeji charakteristicky prubeh, a musim priznat, ze 
me to ponekud zarazilo. Ani zakladni autori, jako Armstrong 
nebo Koubek, se ke specifikum zenske profesni kariery 
nevyjadruji. 
Co se tyee legislativniho zakotveni genderove rovnosti na 
trhu prace, domnivam se, ze je dostateene osetrena 
v nejobecnejsi rovine. Na zasadu genderove rovnosti pamatuji 
vsechny klieove dokumenty mezinarodniho prava. Rovne 
prilezitosti upravuji take zakladni legislativni akty ceskeho 
pravniho radu. Vsechny tyto skuteenosti ale nedokazou zamezit 
diskriminaci zen na trhu prace. Chybi konkretni pravni 
predpisy, ktere by stanovovaly presny postup pro 
nediskriminaeni zpusoby vyberu ei povysovani zamestnancu. 
Pokud by existovaly konkretni pravni predpisy, mohly by se na 
ne obeti diskriminace odvolavat v pripade zaloby. V soueasne 
situaci je temer nemozne diskriminaeni zachazeni 
zamestnavatele prokazat. Dalsi moznosti jsou ambivalentne 
hodnocene kv6ty pro zastoupeni zen. Osobne si myslim, ze by 
bylo prinosne zavest tyto kv6ty pro poli ticke zastupi tele, 
ale neni mozne je zavadet v podnicich a diktovat tak 
managementu, jake lidi musi prijimat. Kazdopadne je potrebne, 
aby 0 teto problematice probehla siroka odborna i verejna 
diskuze, ve ktere by se naslo vychodisko ze stavajici 
nedokonale pravni upravy rovnosti sanci na trhu prace. 
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Ve treti casti sve prace j sem se venovala profesni kariere 
zen. Je treba si uvedomit, ze jeste v nedavne minulosti zadna 
zenska profesni kariera neexistovala. Obrovska zmena nastala 
behem posledniho stoleti. Zmeny na trhu prace ale oei vidne 
byly rychlej si nez zmeny stereotypniho mysleni lidi. Faktem 
j e, ze v rozvoj i profesni kariery dnes zenam nebrani zadna 
zakonna omezeni. Stale jim ale brani zastarale mysleni 
vetsiny lidi, kteri 0 jejich profesni draze rozhoduji. Mnoho 
zen prizpusobuje sve profesni aspirace okoli, ktere od ni na 
zaklade tradicniho rodinneho modelu ocekava, ze se stane 
matkou a bude se venovat predevsim vychove deti. Zeny, ktere 
se tomuto stereotypu postavi, se musi vyrovnat s radou 








zeny chtej i 
diskriminacni 
mit rodinu 
i uspesnou profesni karieru zaroven, neobejdou se bez podpory 
svych partneru a rodiny. Domni vam se, ze generace mladych 
lidi jiz neni stereotypy ovlivnena tolik jako predchozi 
gene race . Mladi lide vyrostli v modernim svobodnem svete a 
vedi, kolik moznosti jim nejen profesni zivot prinasi. 
Zaroven se domnivam, nebo aspon doufam, ze vetsina z techto 
mladych lidi jiz v sobe ma zakorenene zasady genderove 
rovnosti. Stej ne tak si myslim, ze vetsina z nich bere za 
samozrejmost, ze si zeny buduji profesni karieru stejne jako 








mysleni mlade generace 
take do realne situace na 
Prichazejici zmeny v mysleni lidi doklada take trend 
soucasnosti - harmonizace rodinneho a pracovniho zivota. Lide 
si zacinaj i uvedomovat, ze pokud venuj i prilis mnoho casu 
a energie sve praci, strada j ej ich osobni zi vot. Snazi se 
redukovat podil casu, ktery venuj i praci, a naopak navysi t 
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cas venovany rodine a konickum. To souvisi se snahou 0 vedeni 
kvalitniho a plnohodnotneho zivota a take s vetsim zajmem 0 
zdravi. Tento trend se proj evuj e take v narocich I idi na 
zamestnani. Trend harmonizace profesniho a rodinneho zi vota 
osobne povazuji za velmi pozitivni smer vyvoje. V Ceske 
republice zatim neni tolik rozsireny, ale verim, ze rostouci 
poptavka a osviceni personaliste napomohou jeho rozsireni. Za 
podstatne povazuji, aby si organizace uvedomily, jake prinosy 
pro ne muze napriklad zavedeni alternativnich pracovnich 
rezimu mit. Zavedenim nabidky alternativnich forem prace 
mohou podniky ziskat nekolik vyhod soucasne. Stoupne tim 
jejich image dobreho zamestnavatele, cimz nalakaji vice 
kvalitnich uchazecu 0 zamestnani. Zaroven se zvysi 
spokoj enost j ej ich zamestnancu a stirn i j ej ich loaj ali ta. 
Zamestnanci mene pracovne zatizeni jsou vice odpocatejsi 
a podavaji lepsi vYkony. A dulezitym faktorem je take to, ze 
organizace pomoci techto kroku pomahaj i naplnovat pozadavky 
rovnych sanci. Zeny mohou udrzet kontakt s praci a zaroven 
mit rodinu. Tim se muze predejit mnoha vyse popsanym 
problemum, ktere vznikaji pri dlouhodobem vylouceni zeny 
z pracovniho prostredi. Mnoho lidi chce pracovat v ramci 
alternativnich pracovnich rezimu. Po vyctu vsech vyhod 
zavadeni al ternati vnich pracovnich rezimu si kladu otazku, 
v cern je problem. Proc tento system jiz neni rozsiren, kdyz 
prinasi tolik vyhod? Domnivam se, ze naklady spojene se 
zmenou jsou rozhodne nizsi nez prinosy, ktere zavedene zmeny 
mohou prinest. 
Doufam, ze tato prace bude pro kazdeho, kdo si ji precte, 
podnetem k zamysleni nad probranou tematikou. Mym cilem 
rozhodne nebylo ctenare presvedcit, ze zeny jsou povinny 
budovat si uspesnou profesni karieru. Snazila jsem se naopak 
poukazat na to, ze kazda zena rna pravo zvolit si individualni 
profesni a zivotni drahu na zaklade svych priorit. Jde tedy 
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o to, aby kazda zena mela moznost svobodne volby a aby jeji 
volba nebyla omezena vnej simi podminkami. Je treba provest 




Iniciati va musi 
politiku a statnich organu. 
tak zeny a muze 
vyj it predevs im 




organizaci, ktere mohou velmi napomoci zmene obecneho nazoru 
ve spolecnosti. Pokud si organizace uvedomi, jake vyhody jim 
ze zamestnavani zen mohou plynout, zmeni se snad jejich 
pristup k zenam jako pracovni sileo Osobne povazuji za velmi 
prinosnou iniciativu obecne prospesnych spolecnosti, 
problematikou zabyvaji, napr. spolecnosti Gender 
Pokud stat a organizace spoj i sve sily, muzou se 





nazoru siroke verejnosti. Zeny si uvedomi sve moznosti a tim 
vzrostou jejich profesni aspirace. Klicova je take podpora ze 
strany vsech muzu, bez jejichz zajmu ke zmene dojde jen 
tezko. Akti vni zmenu soucasne si tuace zen na trhu prace j e 
tedy treba podporit celou spolecnosti. Zaroven se ale 
domnivam, ze 
nastartovano. 
mnoho zmen pozi ti vnim smerem 
Nyni je treba aktivitu prohloubit 
j iz bylo 
a rozsirit. 
Pevne verim, ze ceska spolecnost se za nekolik let bude moci 
chlubit stejne pozitivnimi ukazateli v zamestnanosti zen 
a jejich podilu na ruznych pozicich jako staty severni 
Evropy, ktere nam zatim mohou byt vzorem. 
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